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BAB 1 
PENGANTAR MANAJEMEN SDM 
STRATEGIK 
 
Oleh Hariyadi 
 
1.1 Pendahuluan 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) Strategik 
adalah pendekatan yang mendasar dalam pengelolaan sumber 
daya manusia di berbagai organisasi, baik perusahaan maupun 
lembaga non-profit. MSDM Strategik merupakan suatu konsep 
yang telah berkembang seiring dengan perubahan dinamika 
bisnis dan lingkungan kerja yang semakin kompleks. 
Pendekatan ini menggabungkan prinsip-prinsip manajemen 
tradisional dengan strategi organisasi, sehingga memberikan 
kontribusi penting dalam mencapai tujuan strategis perusahaan. 

Para ahli dalam bidang MSDM Strategik telah 
memberikan berbagai pandangan dan pemahaman yang 
berharga terkait dengan konsep ini. Salah satu pandangan 
penting adalah dari Jeffrey A. Mello pada tahun 2015. Mello 
menyatakan bahwa MSDM Strategik menggabungkan 
perencanaan sumber daya manusia dengan strategi bisnis, 
sehingga membantu organisasi mencapai keunggulan 
kompetitif. Pendekatan ini menekankan pentingnya mengelola 
sumber daya manusia sebagai aset strategis yang berkontribusi 
pada pencapaian tujuan jangka panjang perusahaan. 

Selain itu, Robert L. Mathis dan John H. Jackson pada 
tahun 2017 juga menggarisbawahi peran penting MSDM 
Strategik dalam memastikan kesesuaian sumber daya manusia 
dengan visi, misi, dan tujuan organisasi. Mereka menekankan 
bahwa MSDM Strategik berfokus pada pengembangan 
karyawan, peningkatan produktivitas, dan pengelolaan 
perubahan organisasi. 
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Dalam pandangan lain, Dave Ulrich, seorang ahli MSDM 
terkemuka, telah mendefinisikan MSDM Strategik sebagai 
konsep yang menempatkan fungsi MSDM sebagai mitra strategis 
dalam perusahaan. Dalam pandangan Ulrich, MSDM Strategik 
adalah tentang menciptakan nilai tambah melalui sumber daya 
manusia dengan mengintegrasikan kebijakan dan praktik MSDM 
dengan tujuan strategis organisasi. 

Pendekatan MSDM Strategik menjadi semakin penting 
dalam era bisnis yang penuh dengan perubahan dan persaingan 
yang ketat. Dengan merangkul konsep MSDM Strategik, 
organisasi dapat lebih efektif mengelola sumber daya manusia 
mereka, menjaga keunggulan kompetitif, dan mencapai tujuan 
strategis yang diinginkan. Artikel ini akan membahas lebih 
lanjut konsep MSDM Strategik, praktik terbaik, dan dampaknya 
terhadap organisasi dalam konteks dunia bisnis yang terus 
berubah. 

 
1.1.1 Sejarah dan Evolusi MSDM Strategik 

Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik tidak 
muncul begitu saja, tetapi telah mengalami perkembangan 
sepanjang beberapa dekade. Pada awalnya, MSDM lebih terfokus 
pada fungsi administratif dan operasional, seperti penggajian 
dan administrasi karyawan. Namun, pada tahun 1980-an, teori 
dan praktik MSDM mulai bergeser ke arah strategis. Pada tahun 
1984, mahasiswa sarjana Harvard Business School, Mark Albion 
dan Peter Oettgen, menerbitkan artikel yang menandai 
pergeseran ini dengan judul "The Chief Human Resource Officer." 
Artikel ini membahas peran MSDM dalam menentukan arah 
strategis perusahaan dan menggambarkan peran Chief Human 
Resource Officer (CHRO) sebagai pemimpin strategis dalam 
organisasi. 

 
1.1.2 Tren dan Tantangan Terkini dalam MSDM Strategik 

Seiring berjalannya waktu, MSDM Strategik terus 
berkembang untuk mengatasi tantangan dan tren terkini dalam 
dunia bisnis. Tren tersebut meliputi globalisasi, teknologi, 
keragaman tenaga kerja, dan perubahan tuntutan konsumen. 
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Pada era digital, teknologi informasi dan data analytics telah 
memungkinkan MSDM untuk menjadi lebih efisien dan efektif 
dalam pemilihan, pengembangan, dan retensi karyawan. 

Perubahan demografi juga memainkan peran penting 
dalam MSDM Strategik. Organisasi harus memahami cara 
mengelola generasi yang berbeda, seperti baby boomers, 
generasi X, generasi Y (millennials), dan generasi Z. 
Menggabungkan kebutuhan dan ekspektasi dari beragam 
kelompok ini dalam strategi MSDM menjadi suatu tantangan 
kunci. 

 

1.2 Strategi pada Manajemen Sumber Daya 
Manusia 

Jeffrey A. Mello (2015): Pada tahun 2015, Jeffrey A. Mello 
menyoroti pentingnya strategi dalam Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Menurut Mello, MSDM Strategik adalah pendekatan 
yang menggabungkan perencanaan sumber daya manusia 
dengan strategi bisnis. Hal ini membantu organisasi untuk 
mengelola tenaga kerja sebagai aset strategis, memberikan 
kontribusi nyata terhadap pencapaian tujuan jangka panjang, 
dan menciptakan keunggulan kompetitif. 

Pendapat Mello mencerminkan pandangan yang 
cemerlang tentang pentingnya mengelola tenaga kerja sebagai 
aset strategis. Dalam dunia bisnis yang dinamis dan kompetitif, 
organisasi harus memiliki kemampuan untuk beradaptasi 
dengan perubahan, inovatif, dan menghadapi tantangan. MSDM 
Strategik, seperti yang diungkapkan oleh Mello, menjadi alat 
yang kuat untuk mencapai tujuan jangka panjang organisasi dan 
menciptakan keunggulan kompetitif. Dengan mendekatkan 
MSDM ke dalam pusat strategi bisnis, organisasi dapat 
merancang langkah-langkah yang lebih cerdas dalam 
pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia mereka. 
Pendekatan ini bukan hanya tentang memenuhi kebutuhan 
operasional saat ini, tetapi juga tentang mempersiapkan 
organisasi untuk masa depan yang penuh dengan perubahan 
dan peluang. 
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Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2017): Pada tahun 
2017, Mathis dan Jackson menggarisbawahi peran strategis 
MSDM dalam mencapai tujuan organisasi. Mereka menekankan 
perlunya mengintegrasikan MSDM dengan tujuan strategis 
perusahaan, mengedepankan pengembangan karyawan dan 
peningkatan produktivitas, serta kemampuan manajemen 
perubahan dalam konteks MSDM Strategik. Mathis dan Jackson 
berfokus pada beberapa poin penting dalam konsep MSDM 
Strategik. Pertama, mereka menekankan bahwa MSDM harus 
diintegrasikan secara erat dengan tujuan strategis perusahaan. 
Hal ini berarti bahwa MSDM tidak hanya mengejar efisiensi 
dalam aspek-aspek administratifnya, tetapi juga berperan 
sebagai penentu dalam merancang dan mencapai tujuan jangka 
panjang organisasi. Selain itu, mereka menyoroti pentingnya 
pengembangan karyawan sebagai unsur kunci dalam MSDM 
Strategik. Dengan memahami bahwa karyawan adalah aset 
berharga yang dapat terus berkembang dan memberikan nilai 
tambah, organisasi harus berinvestasi dalam pelatihan, 
pengembangan, dan pemahaman yang mendalam tentang 
kebutuhan serta potensi karyawan mereka. Selanjutnya, Mathis 
dan Jackson menggarisbawahi pentingnya peningkatan 
produktivitas sebagai hasil dari implementasi MSDM Strategik. 
Dengan mengelola karyawan dengan baik, perusahaan dapat 
meningkatkan kinerja secara keseluruhan dan mencapai hasil 
yang lebih baik dalam hal produktivitas dan efisiensi. Terakhir, 
Mathis dan Jackson juga menyoroti kemampuan manajemen 
perubahan dalam konteks MSDM Strategik. Mereka menyadari 
bahwa organisasi akan mengalami perubahan, dan MSDM 
Strategik harus memiliki fleksibilitas dan kepekaan untuk 
menghadapi tantangan ini, serta mengarahkan perubahan 
tersebut menuju kesuksesan jangka panjang. 

Dave Ulrich dan Peran CHRO: Dave Ulrich, dalam 
beberapa karyanya, membahas peran Chief Human Resource 
Officer (CHRO) sebagai pemimpin strategis. Ia menggambarkan 
CHRO sebagai individu yang berperan penting dalam 
menghubungkan MSDM dengan strategi bisnis organisasi, 
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memastikan bahwa fungsi MSDM menjadi mitra strategis yang 
aktif. 

Dave Ulrich, seorang pakar MSDM terkemuka, telah 
memainkan peran sentral dalam memperjelas peran CHRO 
sebagai elemen strategis dalam organisasi. Dalam karya-
karyanya, Ulrich membahas secara komprehensif bagaimana 
CHRO bukan sekadar pemimpin MSDM, tetapi juga seorang 
mitra strategis yang berperan dalam mengintegrasikan MSDM 
dengan visi, misi, dan tujuan organisasi. Pandangan Ulrich 
menggambarkan bahwa CHRO tidak hanya berkutat pada fungsi 
administratif dan operasional MSDM, tetapi juga memiliki 
kapasitas untuk merancang dan melaksanakan strategi yang 
mendukung pertumbuhan dan kesuksesan jangka panjang 
organisasi. CHRO, menurut Ulrich, adalah individu yang 
memiliki pemahaman mendalam tentang bagaimana tenaga 
kerja dapat menjadi komponen kunci dalam mencapai 
keunggulan kompetitif. Pendapat Ulrich menggarisbawahi peran 
CHRO dalam menghubungkan dunia MSDM dengan dunia 
strategi bisnis organisasi. CHRO harus memiliki pemahaman 
yang kuat tentang tujuan dan visi perusahaan, serta memiliki 
kemampuan untuk mengubah strategi MSDM menjadi aksi 
konkret yang mendukung pencapaian tujuan tersebut. CHRO 
yang efektif, sesuai pandangan Ulrich, bukan hanya menangani 
aspek administratif MSDM, tetapi juga berkolaborasi dengan 
para pemimpin organisasi untuk merancang strategi 
pengelolaan sumber daya manusia yang terfokus pada 
menciptakan nilai tambah, inovasi, dan keberlanjutan. Dalam 
peran CHRO yang progresif ini, MSDM Strategik bukan hanya 
sebuah konsep, melainkan suatu realitas yang memberikan 
dampak positif terhadap organisasi. 

 

1.3 Dasar-Dasar Manajemen Strategik 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) strategis 

didasari oleh dasar-dasar dan prinsip-prinsip yang telah 
diungkapkan oleh sejumlah ahli dalam bidang ini. Berikut 
adalah penjelasan mengenai dasar-dasar dan prinsip-prinsip 
MSDM strategis beserta pendapat para ahli beserta tahunnya: 
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1.3.1 Dasar MSDM Strategis 
1. Sumber Daya Manusia sebagai Aset Strategis (John P. Kotter, 

1996): MSDM strategis memandang sumber daya manusia 
sebagai aset strategis yang dapat memberikan keunggulan 
kompetitif bagi organisasi. Sumber daya manusia yang baik 
diperlakukan sebagai sumber daya berharga. 

2. Integrasi dengan Strategi Organisasi (Cynthia D. Fisher, 
1986): MSDM strategis menekankan perlunya 
mengintegrasikan kebijakan dan praktik MSDM dengan 
strategi keseluruhan organisasi. Hal ini berarti memastikan 
bahwa MSDM mendukung tujuan organisasi. 

 
 Orientasi Jangka Panjang (David Ulrich, 1997): MSDM 

strategis memiliki orientasi jangka panjang, di mana investasi 
dan kebijakan MSDM harus sesuai dengan visi dan tujuan jangka 
panjang organisasi. 

 
1.3.2 Prinsip-prinsip MSDM Strategis 
1. Pemahaman Strategi Organisasi: Salah satu prinsip utama 

MSDM strategis adalah pemahaman yang mendalam tentang 
strategi dan tujuan organisasi (David Ulrich, 1997). Ini 
memungkinkan MSDM untuk mendukung pencapaian 
tujuan organisasi. 

2. Keselarasan dengan Tujuan Bisnis (Dave Ulrich, 1997): 
Prinsip ini mengharuskan praktik MSDM untuk mendukung 
pencapaian tujuan bisnis organisasi. 

3. Partisipasi Pemimpin Organisasi (Dave Ulrich, 1997): Para 
pemimpin organisasi, terutama manajer senior, harus 
terlibat aktif dalam perumusan dan pelaksanaan strategi 
MSDM. 

4. Evaluasi dan Pengukuran Kinerja (Michael Armstrong, 
2006): Prinsip ini melibatkan pengukuran dan evaluasi yang 
terkait dengan efektivitas dan dampak praktik-praktik 
MSDM terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

5. Fleksibilitas dan Responsif terhadap Perubahan (Paul 
Boselie, 2005): MSDM strategis harus bersifat fleksibel dan 
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mampu menyesuaikan diri dengan perubahan dalam 
lingkungan bisnis dan organisasi. 

6. Keterlibatan Karyawan (Jeffrey Pfeffer, 1998): Keterlibatan 
karyawan dalam pengambilan keputusan dan pelaksanaan 
praktik MSDM strategis dapat meningkatkan produktivitas 
dan kepuasan karyawan. 

 
Dengan memahami dasar-dasar dan prinsip-prinsip 

MSDM strategis yang telah diungkapkan oleh para ahli ini, 
organisasi dapat mengembangkan pendekatan MSDM yang lebih 
strategis dan berorientasi pada tujuan jangka panjang. Hal ini 
akan membantu mereka mencapai keunggulan kompetitif dan 
meningkatkan kinerja organisasi. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat 
dipahami sebagai sebuah paradigma yang bersumber dari 
konsep dasar, yang menjadi dasar untuk melakukan penilaian 
strategis terhadap analisis konteks dalam suatu organisasi. 
Praktik MSDM mengarah pada pilihan yang dibuat dalam rangka 
perencanaan strategis untuk mengembangkan strategi MSDM 
yang sesuai dan unik. Meskipun demikian, pendekatan MSDM 
strategis tidak hanya terbatas pada perencanaan strategis, 
melainkan juga mencakup implementasi strategi dan perilaku 
strategis dari para ahli MSDM yang berkolaborasi dengan 
manajer lini untuk memastikan tercapainya tujuan organisasi 
serta penerapan nilai-nilai organisasi. 

MSDM strategis memberikan pandangan mendalam 
mengenai mekanisme pemecahan masalah yang krusial dan 
faktor-faktor keberhasilan yang berkaitan dengan sumber daya 
manusia, serta keputusan strategis yang memiliki dampak besar 
dan jangka panjang pada kesuksesan organisasi. Pendekatan 
MSDM ini tidak hanya berfokus pada evaluasi kondisi saat ini 
atau praktik MSDM yang telah dilakukan sebelumnya (Smith, 
1982). MSDM strategis berlandaskan tujuh prinsip yang diusung 
oleh Ondrack dan Nininger (1984), yang mencakup: 
1. Kehadiran tujuan dan dimensi yang berfokus pada sumber 

daya manusia. 



 

8 

2. Adanya proses pengembangan strategi di dalam organisasi 
yang secara eksplisit mempertimbangkan berbagai aspek 
sumber daya manusia. 

3. Terjaganya hubungan yang efektif dan berkelanjutan untuk 
memastikan terintegrasi antara pertimbangan sumber daya 
manusia dengan proses pengambilan keputusan organisasi. 

4. Dukungan dari manajemen tingkat atas dalam memasukkan 
pertimbangan sumber daya manusia sebagai elemen 
penting dalam mencapai tujuan bisnis. 

5. Kepastian penetapan tanggung jawab dan akuntabilitas 
dalam manajemen sumber daya manusia. 

6. Adanya inisiatif dalam pengelolaan sumber daya manusia 
yang relevan dengan kebutuhan bisnis. 

7. Kehadiran tanggung jawab untuk mengidentifikasi dan 
berinteraksi dalam aspek sosial, politik, lingkungan, 
teknologi, dan ekonomi. 

 

1.4 Tujuan Msdm Strategis 
Menurut Michael Boxall, (1999) dalam tulisannya yang 

berjudul "Human Resource Strategy and Competitive Advantage: 
A Longitudinal Study of Engineering Consultancies," tujuan utama 
dari Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) strategis adalah 
untuk mencapai keunggulan kompetitif bagi organisasi. Dalam 
konteks ini, tujuan MSDM strategis adalah menciptakan 
Keunggulan Kompetitif: MSDM strategis bertujuan untuk 
menghasilkan praktik-praktik dan strategi sumber daya 
manusia yang unik dan efektif sehingga organisasi dapat 
mencapai keunggulan kompetitif di pasar. Hal ini dapat 
mencakup perekrutan dan pengembangan karyawan yang 
berkualitas, pengelolaan kinerja yang optimal, dan berbagai 
strategi lainnya yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Dyer dan Holder (1988) mengemukakan bahwa 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) strategis 
memberikan suatu kerangka kerja yang bersifat kontingensi dan 
integratif. Konsep dasar dalam MSDM strategis ini berfokus 
pada kesepakatan dan pemahaman bersama mengenai 
pencapaian keunggulan sebagai dasar bagi pengembangan 
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manajemen sumber daya manusia yang mempertimbangkan 
konteks perubahan dan tujuan jangka panjang organisasi. 
Lengnick-Hall dan Lengnick-Hall (1990) berpendapat bahwa 
pencapaian keunggulan dalam persaingan diperoleh melalui 
pengelolaan sumber daya manusia. Pendekatan MSDM strategis 
perlu mempertimbangkan aspek etika, terutama saat 
menyangkut pertemuan antara kepentingan pemangku 
kepentingan dan karyawan. Pertimbangan etika juga menjadi 
penting ketika berkaitan dengan tanggung jawab organisasi 
terhadap masyarakat yang lebih luas. 

Storey (1989) menjelaskan bahwa MSDM strategis dalam 
pendekatan "soft" memberikan penekanan yang lebih besar 
pada aspek hubungan manusia dalam manajemen sumber daya 
manusia, khususnya dalam hal pengembangan, komunikasi, 
keterlibatan, keamanan pekerjaan, kualitas kehidupan kerja, dan 
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. 
Sementara itu, dalam pendekatan "hard," MSDM strategis 
menitikberatkan pada hasil yang dapat dicapai dengan 
berinvestasi dalam sumber daya manusia untuk mencapai 
kepentingan bisnis. MSDM strategis perlu mencapai 
keseimbangan yang tepat antara elemen "hard" dan "soft" guna 
mencapai tujuan organisasi. Mills (1983) menggarisbawahi 
pentingnya organisasi merencanakan sumber daya manusia 
dengan mempertimbangkan kebutuhan dan aspirasi semua 
anggota organisasi. 

Tantangan utama dalam MSDM strategis seringkali 
adalah pemahaman yang didominasi oleh aspek "hard." 
Organisasi juga harus mempertimbangkan tanggung jawab 
mereka terhadap masyarakat sebagai bentuk pengembalian atas 
apa yang mereka peroleh dari masyarakat. McWilliams, Siegel, 
dan Wright (2006) menunjukkan bahwa tanggung jawab sosial 
perusahaan melibatkan tindakan di luar kepentingan 
perusahaan dan sering kali diperlukan oleh hukum. Meskipun 
isu ini sering dianggap tidak relevan dengan manajemen sumber 
daya manusia, namun karena berhubungan dengan perilaku etis 
dalam kerangka kepentingan sumber daya manusia dan 
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merupakan komponen perilaku organisasi, maka hal ini perlu 
diperhitungkan dalam fungsi manajemen sumber daya manusia. 

Sebagai tambahan yang bisa Anda pertimbangkan, adalah 
pentingnya memahami bahwa dalam lingkungan bisnis yang 
terus berubah, Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
strategis tidak hanya sebatas alat untuk mencapai keunggulan 
kompetitif, tetapi juga sebagai sarana untuk mempertahankan 
dan memperkuat posisi organisasi di pasar. 

Pendekatan MSDM strategis yang seimbang antara aspek 
"hard" dan "soft" mengakui bahwa investasi dalam 
pengembangan sumber daya manusia tidak hanya berdampak 
pada kinerja jangka pendek, tetapi juga pada daya saing jangka 
panjang organisasi. Pengembangan karyawan, komunikasi yang 
efektif, dan perhatian pada kualitas kehidupan kerja juga dapat 
membantu menciptakan budaya perusahaan yang positif dan 
mendukung keterlibatan karyawan. Ini bukan hanya berarti 
keuntungan finansial, tetapi juga mendukung citra organisasi di 
mata pemangku kepentingan eksternal. 

Dalam analisis diri Anda, perlu untuk mengenali bahwa 
tanggung jawab etis dan sosial juga menjadi bagian integral dari 
MSDM strategis. Sebagai seorang profesional MSDM, Anda 
memiliki peran dalam memastikan bahwa organisasi Anda 
berperilaku secara etis, memperhatikan tanggung jawab sosial, 
dan berkontribusi pada kesejahteraan masyarakat secara 
keseluruhan. Pemahaman tentang isu-isu etika dan tanggung 
jawab sosial akan membantu Anda mengambil keputusan yang 
lebih bijaksana dan berkelanjutan dalam pengelolaan sumber 
daya manusia. 

Dengan pendekatan holistik ini, Anda dapat 
mengidentifikasi peluang untuk meningkatkan kinerja 
organisasi dan menciptakan nilai jangka panjang, sambil juga 
memastikan bahwa organisasi Anda memenuhi komitmen etis 
dan tanggung jawab sosialnya. Ini tidak hanya bermanfaat bagi 
organisasi, tetapi juga mencerminkan komitmen Anda sebagai 
seorang pemimpin MSDM terhadap praktik-praktik yang 
berkelanjutan dan bertanggung jawab. 
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1.5 Konsep Sumber Daya Manusia Strategis 
Konsep Sumber Daya Manusia Strategis (SDM Strategis) 

merupakan suatu pendekatan dalam manajemen sumber daya 
manusia yang menekankan pentingnya mengintegrasikan fungsi 
SDM dengan tujuan dan strategi organisasi secara menyeluruh. 
Konsep ini menempatkan sumber daya manusia sebagai aset 
strategis yang mampu memberikan keunggulan kompetitif bagi 
organisasi. Ini melibatkan perumusan dan implementasi 
kebijakan serta praktik-praktik SDM yang mendukung 
pencapaian tujuan organisasi. 

Pendapat beberapa ahli yang relevan dan tahunnya 
terkait dengan konsep SDM strategis adalah sebagai berikut: 
1. David Ulrich (1997): David Ulrich adalah salah satu pakar 

terkemuka dalam MSDM strategis. Menurutnya, konsep 
SDM strategis adalah tentang menciptakan hubungan yang 
erat antara praktik-praktik SDM dengan tujuan bisnis 
organisasi. Ia mengemukakan bahwa SDM strategis 
membantu organisasi mencapai keunggulan kompetitif 
dengan memastikan bahwa SDM dipandang sebagai mitra 
strategis yang berperan dalam mencapai visi dan misi 
perusahaan. 

2. Jeffrey A. Mello (2006): Dalam bukunya yang berjudul 
"Strategic Human Resource Management," Mello 
menjelaskan bahwa SDM strategis adalah pendekatan yang 
memastikan bahwa praktik-praktik SDM secara efektif 
mendukung dan mengikuti strategi organisasi. Ia 
menekankan pentingnya pemahaman yang kuat tentang visi 
dan tujuan organisasi serta bagaimana SDM dapat 
berkontribusi untuk mencapai tujuan tersebut. 

 
3. Michael Armstrong (2011): Dalam bukunya yang berjudul 

"Armstrong's Handbook of Strategic Human Resource 
Management," Armstrong menguraikan bahwa SDM 
strategis mencakup perencanaan SDM yang terkait dengan 
tujuan organisasi, pengembangan karyawan, manajemen 
kinerja, komunikasi, dan manajemen perubahan. Ia 
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menggarisbawahi pentingnya memastikan bahwa semua 
elemen SDM mendukung tujuan strategis organisasi. 

4. Gary Dessler (2003): Dalam bukunya yang berjudul "Human 
Resource Management," Dessler menunjukkan bahwa SDM 
strategis melibatkan pemahaman yang mendalam tentang 
visi, misi, dan tujuan organisasi. Ia menjelaskan bahwa SDM 
strategis membantu organisasi dalam memanfaatkan SDM 
sebagai sumber daya yang dapat membantu mencapai 
kesuksesan bisnis jangka panjang. 

 
Pendapat para ahli tersebut menggarisbawahi 

pentingnya SDM strategis dalam mencapai tujuan organisasi dan 
menciptakan keunggulan kompetitif. SDM strategis melibatkan 
pemahaman yang dalam tentang peran SDM dalam strategi 
organisasi dan implementasi praktik-praktik SDM yang 
mendukung pencapaian tujuan tersebut. 

 

1.6 Perspektif Msdm Strategis 
Perspektif Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

Strategis adalah suatu pendekatan dalam MSDM yang 
menekankan pengintegrasian fungsi SDM dengan strategi 
keseluruhan organisasi untuk mencapai tujuan jangka panjang 
dan menciptakan keunggulan kompetitif. Berikut adalah 
penjelasan perspektif MSDM strategis menurut beberapa ahli 
beserta tahunnya: 
1. David Ulrich (1997): David Ulrich mengemukakan bahwa 

perspektif MSDM strategis melibatkan peran SDM sebagai 
mitra strategis yang penting dalam mencapai tujuan 
organisasi. Ia menekankan pentingnya mengaitkan praktik-
praktik SDM dengan strategi organisasi, sehingga SDM 
dapat berkontribusi secara efektif untuk mencapai visi dan 
misi perusahaan. Perspektif ini memandang SDM sebagai 
aset strategis. 

2. Jeffrey A. Mello (2014): Mello menjelaskan bahwa perspektif 
MSDM strategis memerlukan pemahaman yang kuat tentang 
visi dan tujuan organisasi serta bagaimana SDM dapat 
berperan dalam mencapai tujuan tersebut. Dalam 
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pandangan ini, SDM strategis melibatkan pengembangan 
karyawan, manajemen kinerja, komunikasi yang efektif, dan 
manajemen perubahan yang mendukung strategi organisasi. 

3. Michael Armstrong (2011): Armstrong menguraikan bahwa 
perspektif MSDM strategis melibatkan perencanaan SDM 
yang sesuai dengan tujuan dan strategi organisasi. Ini 
mencakup pengembangan karyawan, manajemen kinerja, 
komunikasi, serta manajemen perubahan yang mendukung 
pencapaian tujuan strategis organisasi. Perspektif ini 
menekankan integrasi antara SDM dan strategi organisasi. 

4. Gary Dessler (2003): Dessler menunjukkan bahwa 
perspektif MSDM strategis membutuhkan pemahaman yang 
dalam tentang visi, misi, dan tujuan organisasi. SDM 
strategis membantu organisasi dalam memanfaatkan SDM 
sebagai sumber daya yang dapat membantu mencapai 
kesuksesan bisnis jangka panjang. Perspektif ini 
menekankan peran strategis SDM dalam mencapai 
keberhasilan organisasi. 

 
Delery dan Doty juga mengidentifikasi tiga sudut 

pandang yang berbeda dalam manajemen sumber daya 
manusia: 
1. Perspektif Universal: Dalam sudut pandang ini, terdapat 

praktik-praktik manajemen sumber daya manusia yang 
dianggap lebih efektif daripada yang lain. Sudut pandang ini 
menyatakan bahwa semua organisasi sebaiknya 
menerapkan praktik-praktik terbaik ini, dan ada hubungan 
umum antara praktik sumber daya manusia terbaik ini 
dengan kinerja organisasi. 

2. Perspektif Kontingensi: Perspektif ini didasarkan pada 
gagasan bahwa untuk mencapai efektivitas, kebijakan 
sumber daya manusia organisasi harus sejalan dan 
konsisten dengan faktor-faktor lain dalam organisasi. Salah 
satu faktor utama yang menjadi pertimbangan adalah 
strategi organisasi. Ini dapat dijelaskan sebagai pencocokan 
yang sesuai secara vertikal antara praktik sumber daya 
manusia dan strategi organisasi. 
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3. Perspektif Konfigurasi: Pendekatan ini bersifat holistik dan 
menekankan pentingnya pola praktik sumber daya manusia 
dengan berbagai variabel independen yang berhubungan 
dengan variabel dependen, yaitu kinerja organisasi. 
Konfigurasi organisasi merujuk pada gabungan 
multidimensi berbagai karakteristik yang bersama-sama 
membentuk suatu pola dalam konteks manajemen sumber 
daya manusia dan kinerja organisasi (Meyer et al, 1993). 
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BAB 2 
PERAN MANAJEMEN SDM DALAM 
STRATEGI ORGANISASI 
 
Oleh Wayan Arya Paramarta 
 
2.1 Gambaran Umum Manajemen Sumber Daya 

Manusia 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) berkaitan 

dengan semua aspek bagaimana orang-orang dipekerjakan, 
dikelola dan dikembangkan dalam suatu organisasi. Konsep 
MSDM berasal dari tahun 1980an dalam bentuk filosofi tentang 
bagaimana orang harus dikelola. Ini menggantikan istilah 
Manajemen Personalia, (Armstrong, 2016). Boxall (2013: 13) 
menjelaskan bahwa: 'Sumber daya manusia meliputi 
pengetahuan, keterampilan, jaringan dan energi tiap orang yang 
mendukungnya termasuk fisik, kesehatan mental dan 
emosional, kepintaran (intelektual), kemampuan personaliti dan 
motivasi. MSDM dirumuskan berdasarkan sumber daya manusia 
yang dimiliki, yang disusun dan dirancang berdasarkan fungsi 
dan kepentingannya oleh Manajer Lini. 

Terdapat empat dimensi utama manajemen sumber daya 
manusia menurut Guest (2001) meliputi;  
1. Komitmen 

Karyawan diharapkan bisa mengidentifikasi minat, tujuan, 
dan komitmen yang diselaraskan dalam mencapai tujuan 
organisasi.  

2. Fleksibilitas 
Karyawan diharapkan untuk beradaptasi di dalam struktur 
organisasi dengan keinginan untuk berubah, tanpa 
perselisihan atau prasangka. 
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3. Kualitas 
Tingkat pencapaian kinerja organisasi yang tinggi 
tergantung pada kualitas anggota staf dan manajemen 
organisasi tersebut. 

4. Integrasi 
Melibatkan pencocokan strategi sumber daya manusia 
dengan kebutuhan strategi bisnis.  

  
Dalam fungsi perencanaan tujuan dan rencana disusun. 

Untuk mencapai tujuan dan merealisasikan rencana maka dalam 
fungsi pengorganisasian, didesain sebuah struktur organisasi 
yang di dalamnya terdapat berbagai sumber daya yang dimiliki 
oleh organisasi dialokasikan beserta dengan tugas-tugas yang 
akan dijalankan menurut bagian-bagian yang terdapat dalam 
organisasi. Ada beberapa teori yang mendasari Manajemen 
Sumber Daya Manusia. Gagasan sesungguhnya MSDM memiliki 
dasar teoritis yang kuat menurut Guest (1987 : 505) 
berkomentar bahwa: 'Manajemen sumber daya manusia 
tampaknya sangat bersandar pada teori komitmen dan motivasi 
ide-ide lain yang berasal dari Manajemen Sumber Daya Manusia 
bidang perilaku organisasi. 

 Teori ini menyatakan bahwa keunggulan kompetitif 
dicapai jika sumber daya perusahaan berharga, langka dan 
mahal untuk ditiru. Diklaim bahwa MSDM dapat memainkan 
peran utama dalam memastikan bahwa sumber daya manusia 
perusahaan memenuhi kriteria ini. 

 

2.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah untuk 

mengelola sumber daya manusia dalam suatu organisasi untuk 
mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Manajemen sumber 
daya manusia melibatkan berbagai kegiatan, seperti 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, dan 
evaluasi sumber daya manusia. Beberapa tujuan khusus dari 
manajemen sumber daya manusia adalah: 
1. Untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang 

berkualitas dan kompeten untuk organisasi. 
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2. Untuk mengembangkan dan meningkatkan keterampilan, 
pengetahuan, dan kemampuan karyawan. 

3. Untuk memotivasi dan menghargai karyawan atas kinerja 
dan kontribusi mereka. 

4. Menjaga lingkungan dan budaya kerja yang positif dan 
harmonis. 

5. Untuk memastikan kepatuhan terhadap standar dan 
peraturan hukum dan etika. 

 
Dalam bukunya, (Sunarto : 2018) mengemukakan bahwa 

terdapat 12 tujuan manajemen sumber daya manusia, 
diantaranya : 
1. Memperoleh dan mempertahankan tenaga kerja yang 

terampil, memiliki motivasi tinggi dan dapat dipercaya bagi 
organisasi. 

2. Meningkatkan dan memperbaiki kualitas tenaga kerja 
dalam organisasi yang diukur dari kontribusi, kemampuan 
dan kecakapan dalam melaksanakan operasional pekerjaan. 

3. Mengembangkan sistem kerja yang baik secara prosedur 
dalam perekrutan dan seleksi calon karyawan. Prosedur 
perekrutan dan seleksi dilakukan secara teliti dengan sistem 
kompensasi dan insentif yang tergantung pada kinerja tiap 
karyawan. Hal tersebut juga ditunjang oleh pengembangan 
manajemen serta aktivitas pelatihan yang terkait dengan 
kebutuhan organisasi. 

4. Memiliki komitmen tinggi akan karyawan dan menjadikan 
karyawan sebagai stakeholder dalam organisasi yang 
bernilai dan berperan dalam pengembangan iklim 
kerjasama membentuk kepercayaan bersama. 

5. Menciptakan lingkungan kerjasama tim yang fleksibel dan 
terus berkembang. 

6. Menyeimbangkan dan menyelaraskan keperluan masing-
masing stakeholder. 

7. Menghargai elemen sumber daya manusia berdasarkan 
prestasi yang telah dicapai 

8. Meningkatkan kesejahteraan para karyawan baik secara 
fisik maupun mental. 
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9. Menciptakan iklim yang harmonis dan produktif yang 
terbentuk antara manajemen dan karyawan. 

10. Menyediakan kesempatan yang merata bagi seluruh elemen 
sumber daya manusia. 

11. Melakukan pendekatan yang humanis dalam proses 
pengelolaan karyawan yang berlandaskan keadilan, 
perhatian, dan transparansi. 

12. Mengelola tenaga kerja dan mempertimbangkan perbedaan 
Kebutuhan Manusia (baik primer sekunder tersier) dan 
keinginan individu dan kelompok yang difasilitasi dalam 
penyampaian aspirasi. 

 
Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Barry 

Cushway antara lain: 
1. Membuat kebijakan dan melakukan berbagai pertimbangan, 

MSDM bertugas merancang kebijakan yang dapat 
meningkatkan motivasi kerja. 

2. Mendukung perusahaan melalui pelaksanaan perekrutan 
SDM berkualitas dan menciptakan lingkungan kerja yang 
baik. 

3. MSDM juga bertujuan menyelesaikan masalah mengenasi 
SDM atau konflik antar karyawan maupun dengan 
perusahaan untuk menghindari terjadinya situasi krisis dan 
juga bertugas sebagai manajemen krisis. 

4. Manajemen SDM juga bertindak sebagai penghubung agar 
tercipta komunikasi yang baik antara karyawan dengan 
perusahaan. 

 
Menurut (Sedarmayanti : 2018) terdapat 4 tujuan 

manajemen sumber daya manusia, yaitu: 
1. Tujuan Sosial 

Tujuan sosial pada tujuan manajemen sumber daya manusia 
adalah organisasi bertanggung jawab secara sosial terhadap 
tantangan dan keperluan yang terjadi di masyarakat 
khususnya di ruang lingkup organisasi dan mengurangi efek 
yang merugikan. 

  

https://dosenekonomi.com/ilmu-ekonomi/manajemen/manajemen-krisis
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2. Tujuan Organisasional 
Tujuan organisasional merupakan langkah untuk 
menunjukkan kebeberadaan dari suatu organisasi sehingga 
perlu adanya kontribusi akan pendayagunaan sumber daya 
manusia secara keseluruhan. Tujuan organisasional dalam 
tujuan sumber daya manusia itu sendiri merupakan target 
formal yang ditentukan untuk mencapai tujuan organisasi. 

3. Tujuan Fungsional 
Tujuan fungsional pada proses manajemen sumber daya 
manusia adalah mempertahankan kontribusi dari sumber 
daya manusia tiap departemen yang disesuaikan dengan 
kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia pada tiap 
departemen dipelihara sedemikian rupa sehingga 
memberikan kontribusinya secara optimal. 

4. Tujuan Individu 
Tujuan individu dalam suatu organisasi harus terpenuhi dan 
diselaraskan dengan tujuan organisasi. Tujuan individu 
digunakan sebagai motivasi para karyawan untuk lebih 
berkontribusi dalam melaksanakan tugasnya di dalam 
organisasi. 

 

2.3 Manajemen Sumber Daya Manusia dan 
Organisasi 

 Organisasi merupakan sebuah entitas sosial yang 
terkoordinasi secara sadar dengan ikatan yang relatif dapat 
diidentifikasi, yang memiliki fungsi mendasar dari 
keanggotaannya yang bersifat berkelanjutan, untuk mencapai 
sebuah tujuan umum atau seperangkat tujuan bersama 
(Robbins : 2017). Sedangkan menurut (Stoner : 2019) organisasi 
adalah suatu pola hubungan-hubungan yang melalui mana 
orang-orang di bawah pengarahan atasan mengejar tujuan 
bersama.  

Sumber daya manusia dalam organisasi memiliki fungsi 
yang penting bagi tercapainya tujuan organisasi. SDM meliputi 
keseluruhan orang yang ada dalam organisasi dan terlibat dalam 
operasional bisnis perusahaan, mulai tingkat terbawah hingga 
ke posisi direktur utama. Semua sumber daya manusia berperan 

https://lib.ui.ac.id/file?file=digital/123590-658.314%202%20NAS%20h%20-%20Tinjauan%20Pustaka.pdf
https://lib.ui.ac.id/file?file=digital/123590-658.314%202%20NAS%20h%20-%20Tinjauan%20Pustaka.pdf
https://lib.ui.ac.id/file?file=digital/123590-658.314%202%20NAS%20h%20-%20Tinjauan%20Pustaka.pdf
https://lib.ui.ac.id/file?file=digital/123590-658.314%202%20NAS%20h%20-%20Tinjauan%20Pustaka.pdf
https://lib.ui.ac.id/file?file=digital/123590-658.314%202%20NAS%20h%20-%20Tinjauan%20Pustaka.pdf
https://id.wikipedia.org/wiki/Organisasi
https://id.wikipedia.org/wiki/Organisasi
https://id.wikipedia.org/wiki/Organisasi
https://id.wikipedia.org/wiki/Organisasi
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yang sama bagi tercapainya tujuan organisasi. Pengabaian 
terhadap salah satu bagian dari sumber daya manusia tersebut 
akan berdampak pada melambatnya pencapaian tujuan 
organisasi. MSDM dimulai dari memilih orang-orang yang tepat 
dengan kualifikasi yang baik, sehingga dapat dipertahankan 
bahkan dikembangkan dari waktu ke waktu. Manajemen 
sumber daya manusia (MSDM) adalah proses yang berkaitan 
dengan pengelolaan tenaga kerja di dalam organisasi, mulai dari 
rekrutmen, pengembangan, penggajian, hingga pemutusan 
hubungan kerja. MSDM bertujuan untuk memasok organisasi 
dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi 
dan jabatan yang tepat sesuai dengan kebutuhan dan tujuan 
organisasi. 

Organisasi adalah suatu sistem sosial yang terdiri dari 
orang-orang yang berhubungan dan bekerja sama untuk 
mencapai tujuan bersama. Organisasi dibentuk berdasarkan visi 
dan misi yang diusung oleh para anggotanya. Organisasi 
membutuhkan MSDM untuk mengatur dan mengembangkan 
sumber daya manusia yang menjadi aset utama organisasi. 
Kaitan antara MSDM dan organisasi adalah saling 
mempengaruhi dan mendukung. MSDM membantu organisasi 
untuk mencapai tujuan dengan cara mengoptimalkan kinerja, 
motivasi, loyalitas, dan kesejahteraan karyawan. Organisasi 
memberikan lingkungan, fasilitas, struktur, dan budaya yang 
memungkinkan MSDM untuk berfungsi dengan baik. MSDM 
adalah proses berkelanjutan beriringan dengan proses 
operasionalisasi perusahaan, sehingga perhatian terhadap SDM 
ini memiliki tempat khusus dalam organisasi. Dalam struktur 
organisasi perusahaan, MSDM memiliki perhatian khusus dari 
para manajer. Disain sebuah struktur organisasi menjadi hal 
prioritas dalam organisasi bisnis, termasuk menyusun 
kewenangan dan tanggung orang-orang yang akan menempati 
setiap posisi dalam struktur organisasi. 

 

  

https://www.talenta.co/blog/peran-sdm-msdm-fungsi-manajemen-sumber-daya-manusia-adalah/
https://www.talenta.co/blog/peran-sdm-msdm-fungsi-manajemen-sumber-daya-manusia-adalah/
https://www.talenta.co/blog/peran-sdm-msdm-fungsi-manajemen-sumber-daya-manusia-adalah/
https://www.talenta.co/blog/peran-sdm-msdm-fungsi-manajemen-sumber-daya-manusia-adalah/
https://www.talenta.co/blog/peran-sdm-msdm-fungsi-manajemen-sumber-daya-manusia-adalah/
https://anggieprabowo08.wordpress.com/2013/12/06/pengertian-msdm-dan-hubungannya-dengan-proses-manajemenmanajemen-sumber-daya-manusia-msdm-merupakan-suatu-perencanaan-pengorganisasian-pengkoordinasian-pelaksanaan-dan-pengawasan-terhadap-penga/
https://anggieprabowo08.wordpress.com/2013/12/06/pengertian-msdm-dan-hubungannya-dengan-proses-manajemenmanajemen-sumber-daya-manusia-msdm-merupakan-suatu-perencanaan-pengorganisasian-pengkoordinasian-pelaksanaan-dan-pengawasan-terhadap-penga/
https://anggieprabowo08.wordpress.com/2013/12/06/pengertian-msdm-dan-hubungannya-dengan-proses-manajemenmanajemen-sumber-daya-manusia-msdm-merupakan-suatu-perencanaan-pengorganisasian-pengkoordinasian-pelaksanaan-dan-pengawasan-terhadap-penga/
https://anggieprabowo08.wordpress.com/2013/12/06/pengertian-msdm-dan-hubungannya-dengan-proses-manajemenmanajemen-sumber-daya-manusia-msdm-merupakan-suatu-perencanaan-pengorganisasian-pengkoordinasian-pelaksanaan-dan-pengawasan-terhadap-penga/
https://anggieprabowo08.wordpress.com/2013/12/06/pengertian-msdm-dan-hubungannya-dengan-proses-manajemenmanajemen-sumber-daya-manusia-msdm-merupakan-suatu-perencanaan-pengorganisasian-pengkoordinasian-pelaksanaan-dan-pengawasan-terhadap-penga/
https://anggieprabowo08.wordpress.com/2013/12/06/pengertian-msdm-dan-hubungannya-dengan-proses-manajemenmanajemen-sumber-daya-manusia-msdm-merupakan-suatu-perencanaan-pengorganisasian-pengkoordinasian-pelaksanaan-dan-pengawasan-terhadap-penga/
https://anggieprabowo08.wordpress.com/2013/12/06/pengertian-msdm-dan-hubungannya-dengan-proses-manajemenmanajemen-sumber-daya-manusia-msdm-merupakan-suatu-perencanaan-pengorganisasian-pengkoordinasian-pelaksanaan-dan-pengawasan-terhadap-penga/
https://www.dosenpendidikan.co.id/manajemen-sumber-daya-manusia/
https://www.dosenpendidikan.co.id/manajemen-sumber-daya-manusia/
https://www.dosenpendidikan.co.id/manajemen-sumber-daya-manusia/
https://dailysocial.id/post/manajemen-sdm
https://dailysocial.id/post/manajemen-sdm
https://dailysocial.id/post/manajemen-sdm
https://www.gramedia.com/literasi/manajemen-sdm/
https://www.gramedia.com/literasi/manajemen-sdm/
https://www.gramedia.com/literasi/manajemen-sdm/
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2.4 Struktur dan Strategi Organisasi 
Struktur organisasi dibuat secara khusus untuk 

menempatkan sumber daya manusia dalam proses organisasi 
secara berkelanjutan. Struktur organisasi juga digunakan untuk 
pedoman dalam proses operasional perusahaan. Pada 
perusahaan menengah dan besar selain direktur utama, bagian 
yang bertanggung jawab dan berfungsi mengelola urusan 
sumber daya manusia menempati posisi penting dalam struktur 
organisasi. Struktur organisasi adalah suatu bentuk atau pola 
yang menggambarkan hubungan antara berbagai bagian atau 
posisi dalam organisasi, serta menentukan tugas, wewenang, 
dan tanggung jawab masing-masing anggota organisasi. Struktur 
organisasi bertujuan untuk mengatur dan mengkoordinasikan 
kegiatan-kegiatan organisasi agar dapat mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan secara efektif dan efisien. Menurut (Robbins : 
2018) struktur organisasi adalah suatu bentuk unit sosial yang 
dirancang secara sadar dan batas-batas yang relatif tetap 
diidentifikasi bersama, yang berlangsung relatif rutin dalam 
pencapaian tujuan bersama. Struktur organisasi adalah susunan 
dan hubungan antar bagian berdasarkan posisi yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan/organisasi sesuai dengan 
keahliannya masing-masing yang menjalankan kegiatan-
kegiatan operasional di dalam suatu perusahaan atau organisasi 
dalam mencapai tujuan sesuai dengan apa yang di harapkan 
(Purwadarminta : ). Struktur organisasi perusahaan menengah 
atau besar dapat dilihat dalam Gambar 2.1. 
  

https://www.onoini.com/pengertian-struktur-organisasi-menurut-para-ahli/
https://www.onoini.com/pengertian-struktur-organisasi-menurut-para-ahli/
https://www.onoini.com/pengertian-struktur-organisasi-menurut-para-ahli/
https://www.onoini.com/pengertian-struktur-organisasi-menurut-para-ahli/
https://fungsi.co.id/pengertian-struktur-organisasi-menurut-para-ahli/
https://fungsi.co.id/pengertian-struktur-organisasi-menurut-para-ahli/
https://fungsi.co.id/pengertian-struktur-organisasi-menurut-para-ahli/
https://fungsi.co.id/pengertian-struktur-organisasi-menurut-para-ahli/
https://fungsi.co.id/pengertian-struktur-organisasi-menurut-para-ahli/
https://elibrary.unikom.ac.id/id/eprint/3701/8/UNIKOM_POPY%20GURNING_7.BAB%20II.pdf
https://elibrary.unikom.ac.id/id/eprint/3701/8/UNIKOM_POPY%20GURNING_7.BAB%20II.pdf
https://elibrary.unikom.ac.id/id/eprint/3701/8/UNIKOM_POPY%20GURNING_7.BAB%20II.pdf
https://elibrary.unikom.ac.id/id/eprint/3701/8/UNIKOM_POPY%20GURNING_7.BAB%20II.pdf
https://elibrary.unikom.ac.id/id/eprint/3701/8/UNIKOM_POPY%20GURNING_7.BAB%20II.pdf
https://elibrary.unikom.ac.id/id/eprint/3701/8/UNIKOM_POPY%20GURNING_7.BAB%20II.pdf
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Gambar 2.1. Struktur dan Organisasi Perusahaan 

 
Struktur organisasi perusahaan adalah kerangka kerja 

yang menggambarkan hubungan antara berbagai bagian atau 
unit dalam perusahaan serta bagaimana informasi dan 
wewenang mengalir di antara mereka. Struktur organisasi 
mencakup tiga elemen utama di antaranya tugas, wewenang, 
dan tanggung jawab. Dengan adanya struktur yang jelas, 
perusahaan dapat meningkatkan efisiensi, mengurangi tumpang 
tindih tanggung jawab, dan meningkatkan koordinasi antara 
departemen-departemen yang berbeda.  

Ada beberapa jenis struktur organisasi perusahaan yang 
umum digunakan di berbagai jenis bisnis. Berikut beberapa 
contoh struktur organisasi perusahaan yang dapat menjadi 
referensi Anda saat membuat struktur organisasi pada 
perusahaan Anda: 
1. Struktur Organisasi Fungsional: Pada tipe ini, departemen 

dikelompokkan berdasarkan fungsi kerja, seperti 
departemen keuangan, pemasaran, produksi, dan sumber 
daya manusia. Keuntungan dari struktur ini adalah 
spesialisasi yang jelas dan koordinasi yang baik di dalam 
departemen yang sama.  

2. Struktur Organisasi Matriks: Pada tipe ini, pekerja 
dikelompokkan berdasarkan proyek atau produk tertentu. 

https://blog.pintarnya.com/tentang-hrd/contoh-struktur-organisasi-perusahaan/
https://blog.pintarnya.com/tentang-hrd/contoh-struktur-organisasi-perusahaan/
https://blog.pintarnya.com/tentang-hrd/contoh-struktur-organisasi-perusahaan/
https://blog.pintarnya.com/tentang-hrd/contoh-struktur-organisasi-perusahaan/
https://blog.pintarnya.com/tentang-hrd/contoh-struktur-organisasi-perusahaan/
https://blog.pintarnya.com/tentang-hrd/contoh-struktur-organisasi-perusahaan/
https://blog.pintarnya.com/tentang-hrd/contoh-struktur-organisasi-perusahaan/
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Keuntungan dari struktur ini adalah fleksibilitas dan 
kemampuan untuk menangani proyek-proyek kompleks.  

3. Struktur Organisasi Produk: Pada tipe ini, departemen 
dikelompokkan berdasarkan produk atau layanan tertentu. 
Keuntungan dari struktur ini adalah fokus pada produk atau 
layanan tertentu dan kemampuan untuk menyesuaikan diri 
dengan pasar yang berubah-ubah.  

4. Struktur Organisasi Perusahaan Jasa: Pada tipe ini, 
departemen dikelompokkan berdasarkan jenis layanan yang 
diberikan oleh perusahaan. Keuntungan dari struktur ini 
adalah fokus pada jenis layanan tertentu dan kemampuan 
untuk menyesuaikan diri dengan kebutuhan pelanggan.  

5. Struktur Organisasi Perusahaan Dagang: Pada tipe ini, 
departemen dikelompokkan berdasarkan wilayah geografis 
atau pasar tertentu. Keuntungan dari struktur ini adalah 
fokus pada pasar tertentu dan kemampuan untuk 
menyesuaikan diri dengan kebutuhan pasar lokal.  

6. Struktur Organisasi Perusahaan Kecil: Pada tipe ini, 
semua pekerjaan dilakukan oleh satu tim kecil tanpa 
pembagian tugas yang jelas. Keuntungan dari struktur ini 
adalah fleksibilitas dan kemampuan untuk menyesuaikan 
diri dengan perubahan pasar.  

7. Struktur Organisasi Beserta Tugasnya: Pada tipe ini, 
setiap pekerjaan dijabarkan secara rinci beserta tanggung 
jawabnya masing-masing.  

 
Dalam upaya menetapkan berbagai sasaran dan tujuan 

jangka panjang dari suatu organisasi maka diperlukan suatu 
strategi yang dilanjutkan dengan penetapan rencana aktivitas 
dan pengalokasian sumber daya yang diperlukan guna mencapai 
berbagai sasaran tersebut. Strategi disusun dan 
diimplementasikan untuk mencapai berbagai tujuan yang telah 
ditetapkan, sekaligus mempertahankan dan memperluas 
aktivitas organisasi pada bidang-bidang baru dalam rangka 
merespons lingkungan seperti perubahan permintaan, 
perubahan sumber pasokan, fluktuasi kondisi ekonomi, 

https://blog.pintarnya.com/tentang-hrd/contoh-struktur-organisasi-perusahaan/
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perkembangan teknologi baru, dan aktivitas-aktivitas para 
pesaing. 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), strategi 
adalah ilmu dan seni menggunakan semua sumber daya bangsa 
untuk melaksanakan kebijaksanaan tertentu dalam perang dan 
damai; ilmu dan seni memimpin bala tentara untuk menghadapi 
musuh dalam perang, dalam kondisi yang menguntungkan; 
rencana yang cermat mengenai kegiatan untuk mencapai 
sasaran khusus; tempat yang baik menurut siasat perang; gurita 
strategi dalam bidang bisnis asuransi dengan menempatkan 
cabang di berbagai tempat; komunikasi sesuatu yang patut 
dikerjakan demi kelancaran komunikasi; nasional seni dan ilmu 
mengembangkan dan menggunakan berbagai kekuatan 
nasional, baik dalam masa damai maupun dalam masa perang, 
untuk mendukung pencapaian tujuan yang ditetapkan oleh 
politik nasional; pemasaran rencana untuk memperbesar 
pengaruh terhadap pasar, baik dalam jangka pendek maupun 
dalam jangka panjang, yang didasarkan pada riset pasar, 
penilaian, perencanaan produk, promosi dan perencanaan 
penjualan, serta distribusi.  

Strategi organisasi merupakan suatu rencana yang 
dirancang oleh perusahaan untuk mencapai tujuan jangka 
panjang dan meningkatkan keuntungan organisasi itu sendiri. 
Strategi organisasi sangat penting bagi perusahaan karena 
memberikan arah dan fokus dalam mencapai tujuan jangka 
panjang. Dengan strategi yang jelas, perusahaan dapat 
memperoleh keunggulan kompetitif dan memaksimalkan 
potensi mereka. Dalam organisasi, strategi membantu 
perusahaan untuk mengidentifikasi peluang dan tantangan di 
pasar, menentukan sumber daya yang diperlukan untuk 
mencapai tujuan, serta mengembangkan rencana tindakan yang 
efektif . Strategi juga membantu perusahaan untuk 
mengantisipasi perubahan pasar dan menyesuaikan diri dengan 
kondisi yang berubah. Selain itu, strategi juga membantu 
perusahaan untuk menghindari risiko dan mengelola sumber 
daya dengan lebih efektif . Dengan strategi yang jelas, 
perusahaan dapat mengalokasikan sumber daya mereka dengan 
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lebih baik dan meminimalkan risiko kerugian. Strategi juga 
membantu perusahaan untuk memperoleh keuntungan dari 
peluang baru di pasar dan meningkatkan kinerja mereka secara 
keseluruhan. Dalam rangka mencapai tujuan jangka panjang, 
strategi organisasi sangat penting bagi perusahaan. Dengan 
strategi yang tepat, perusahaan dapat memperoleh keunggulan 
kompetitif, memaksimalkan potensi mereka, dan 
mempertahankan posisi mereka.  

Terdapat dua pendapat yang menonjol mengenai 
bagaimana strategi disusun dalam suatu organisasi. Kelompok 
pertama adalah mereka yang menyakini bahwa strategi 
merupakan suatu tindakan (planning mode). Hal ini berkaitan 
dengan model rasional yang dikembangkan para pemikir 
perspektif modern. Kelompok kedua, yang disebut (evolutionary 
mode), melihat bahwa strategi tidak mesti berupa suatu 
perencanaan yang sistematis dan terperinci. Mereka melihat 
bahwa dalam praktiknya tidak jarang pengelola organisasi 
mengambil keputusan strategi secara bertahap atau selangkah 
demi selangkah, sejalan dengan perkembangan organisasi itu 
sendiri, sebelum pada akhirnya menjadi suatu strategi yang 
utuh dan lengkap. Terdapat 3 tahapan dalam model rasional 
penyusunan strategi (Krisnandi, dkk : 2019) yaitu; 
1. Analisis 

Dalam tahapan ini terdapat proses analisis eksternal dan 
analisis internal. Analisis eksternal melibatkan evaluasi 
faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi organisasi, 
seperti peluang dan ancaman di pasar, sementara analisis 
internal melibatkan evaluasi kekuatan dan kelemahan 
organisasi. 

2. Formulasi 
Tahap formulasi melibatkan pengembangan strategi 
berdasarkan hasil analisis pada tahap sebelumnya.  

3. Implementasi.  
Tahap implementasi melibatkan pengalokasian sumber 
daya dan pelaksanaan strategi yang telah 
dirumuskan. Setelah tahap implementasi, dilakukan 
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evaluasi untuk mengevaluasi keberhasilan strategi yang 
telah dijalankan. 

 
Perumusan strategi merupakan proses penyusunan 

langkah-langkah ke depan yang dimaksudkan untuk 
membangun visi dan misi organisasi, menetapkan tujuan 
strategis dan keuangan perusahaan, serta merancang strategi 
untuk mencapai tujuan tersebut dalam rangka menyediakan 
customer value terbaik (Hariadi, 2005). Beberapa langkah yang 
perlu dilakukan perusahaan dalam merumuskan strategi, yaitu: 
1. Mengidentifikasi lingkungan yang akan dimasuki oleh 

perusahaan di masa depan dan menentukan misi 
perusahaan untuk mencapai visi yang dicita-citakan dalam 
lingkungan tersebut. 

2. Melakukan analisis lingkungan internal dan eksternal untuk 
mengukur kekuatan dan kelemahan serta peluang dan 
ancaman yang akan dihadapi oleh perusahaan dalam 
menjalankan misinya. 

3. Merumuskan faktor-faktor ukuran keberhasilan (key success 
factors) dari strategi-strategi yang dirancang berdasarkan 
analisis sebelumnya. 

4. Menentukan tujuan dan target terukur, mengevaluasi 
berbagai alternatif strategi dengan mempertimbangkan 
sumberdaya yang dimiliki dan kondisi eksternal yang 
dihadapi. 

5. Memilih strategi yang paling sesuai untuk mencapai tujuan 
jangka pendek dan jangka panjang.  

 
Struktur organisasi dan strategi organisasi merupakan 

dua elemen penting dalam sebuah organisasi. Struktur 
organisasi menentukan bagaimana pekerjaan dan tanggung 
jawab didistribusikan dalam perusahaan, sedangkan strategi 
menggambarkan apa yang ingin dicapai oleh organisasi 
tersebut. Kedua elemen ini saling terkait dan mempengaruhi 
satu sama lain. Dalam sebuah perusahaan, struktur organisasi 
harus didesain sedemikian rupa sehingga dapat mendukung 
pencapaian tujuan strategis perusahaan. Strategi dan struktur 
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organisasi harus saling berpadu demi mencapai hasil yang 
optimal,  harus selalu dievaluasi dan disesuaikan agar tetap 
relevan dengan kondisi pasar yang terus berubah. Dalam 
mengembangkan strategi dan struktur organisasi, perusahaan 
harus mempertimbangkan beberapa faktor seperti tujuan dan 
visi perusahaan, kekuatan dan kelemahan internal perusahaan, 
analisis lingkungan eksternal, merumuskan strategi bisnis, 
merancang struktur organisasi, serta menentukan alokasi 
sumber daya yang dimiliki untuk mengimplementasikan 
kebijakan dan perencanaan pencapaian organisasi atau 
perusahaan.  Dengan memahami hubungan strategi dan struktur 
organisasi, Perusahaan dapat memaksimalkan potensi mereka 
dan mencapai keunggulan kompetitif. 

Berpedoman pada pandangan Dan Schendel dan Charles 
Hofer, Higgins (1985) maka dapaat dijelaskan adanya empat 
tingkatan strategi. Dimana, keseluruhannya disebut Master 
Strategy, yaitu:  
1. Enterprise Strategy 

Strategi ini berkaitan dengan respons masyarakat. Setiap 
organisasi mempunyai hubungan dengan masyarakat. 
Masyarakat adalah kelompok yang berada di luar organisasi 
yang tidak dapat dikontrol. Di dalam masyarakat yang tidak 
terkendali itu, ada pemerintah dan berbagai kelompok lain 
seperti kelompok penekan, kelompok politik dan kelompok 
sosial lainnya. Jadi dalam strategi enterprise terlihat relasi 
antara organisasi dan masyarakat luar, sejauh interaksi itu 
akan dilakukan sehingga dapat menguntungkan organisasi. 
Strategi itu juga menampakkan bahwa organisasi sungguh-
sungguh bekerja dan berusaha untuk memberi pelayanan 
yang baik terhadap tuntutan dan kebutuhan masyarakat. 

2. Corporate Strategy 
Strategi ini berkaitan dengan misi organisasi, sehingga 
sering disebut Grand Strategy yang meliputi bidang yang 
digeluti oleh suatu organisasi. Pertanyaan apa yang menjadi 
bisnis atau urusan kita dan bagaimana kita mengendalikan 
bisnis itu, tidak semata - mata untuk dijawab oleh organisasi 
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bisnis, tetapi juga oleh setiap organisasi pemerintahan dan 
organisasi nonprofit. 

3. Business Strategy 
Strategi pada tingkat ini menjabarkan bagaimana merebut 
pasaran di tengah masyarakat. Bagaimana menempatkan 
organisasi di hati para penguasa, para pengusaha, para 
donor dan sebagainya. Semua itu dimaksudkan untuk dapat 
memperoleh keuntungan-keuntungan. 

4. Functional Strategy 
Strategi ini merupakan strategi pendukung dan untuk 
menunjang suksesnya strategi lain. Ada tiga jenis strategi 
functional yaitu: 
a. Strategi functional ekonomi yaitu mencakup fungsi-

fungsi yang memungkinkan organisasi hidup sebagai 
satu kesatuan ekonomi yang sehat, antara lain yang 
berkaitan dengan keuangan, pemasaran, sumber daya, 
penelitian dan pengembangan. 

b. Strategi functional manajemen, mencakup fungsi-fungsi 
manajemen yaitu planning, organizing, implementating, 
controlling, staffing, leading, motivating, communicating, 
decision making, representing, dan integrating. 

c. Strategi isu stratejik, fungsi utamanya ialah mengontrol 
lingkungan, baik situasi lingkungan yang sudah 
diketahui maupun situasi yang belum diketahui atau 
yang selalu berubah (J. Salusu, p 101, 1996). 

 
Tingkat-tingkat strategi itu merupakan kesatuan yang 

bulat dan menjadi isyarat bagi setiap pengambil keputusan 
tertinggi bahwa mengelola organisasi tidak boleh dilihat dari 
sudut kerapian administratif semata, tetapi juga hendaknya 
memperhitungkan soal “kesehatan” organisasi dari sudut 
ekonomi (J. Salusu, p 104, 1996). Beberapa organisasi 
menjalankan dua strategi atau lebih secara bersamaan, namun 
strategi kombinasi dapat sangat beresiko jika dijalankan terlalu 
jauh. Di perusahaan yang besar dan terdiversifikasi, strategi 
kombinasi biasanya digunakan ketika divisi-divisi yang 
berlainan menjalankan strategi yang berbeda. Organisasi yang 
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berjuang untuk tetap hidup mungkin menggunakan gabungan 
dari sejumlah strategi defensif, seperti divestasi, likuidasi, dan 
rasionalisasi biaya secara bersamaan. Ada beberapa jenis 
strategi yang biasa diterapkan dalam suatu organisasi. 
1. Strategi Integrasi 

Integrasi ke depan, integrasi ke belakang, integrasi 
horizontal kadang semuanya disebut sebagai integrasi 
vertikal. Strategi integrasi vertikal memungkinkan 
perusahaan dapat mengendalikan para distributor, 
pemasok, dan / atau pesaing. 

2. Strategi Intensif 
Penetrasi pasar, dan pengembangan produk kadang disebut 
sebagai strategi intensif karena semuanya memerlukan 
usaha-usaha intensif jika posisi persaingan perusahaan 
dengan produk yang ada hendak ditingkatkan. 

3. Strategi Diversifikasi 
Terdapat tiga jenis strategi diversifikasi, yaitu diversifikasi 
konsentrik, horizontal, dan konglomerat. Menambah produk 
atau jasa baru, namun masih terkait biasanya disebut 
diversifikasi konsentrik. Menambah produk atau jasa baru 
yang tidak terkait untuk pelanggan yang sudah ada disebut 
diversifikasi horizontal. Menambah produk atau jasa baru 
yang tidak disebut diversifikasi konglomerat. 

4. Strategi Defensif 
Disamping strategi integrative, intensif, dan diversifikasi, 
organisasi juga dapat menjalankan strategi rasionalisasi 
biaya, divestasi, atau likuidasi. Rasionalisasi Biaya, terjadi 
ketika suatu organisasi melakukan restrukturisasi melalui 
penghematan biaya dan aset untuk meningkatkan kembali 
penjualan dan laba yang sedang menurun. Kadang disebut 
sebagai strategi berbalik (turnaround) atau reorganisasi, 
rasionalisasi biaya dirancang untuk memperkuat 
kompetensi pembeda dasar organisasi. Selama proses 
rasionalisasi biaya, perencana strategi bekerja dengan 
sumber daya terbatas dan menghadapi tekanan dari para 
pemegang saham, karyawan dan media.  
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Divestasi adalah menjual suatu divisi atau bagian dari 
organisasi. Divestasi sering digunakan untuk meningkatkan 
modal yang selanjutnya akan digunakan untuk akusisi atau 
investasi strategis lebih lanjut. Divestasi dapat menjadi 
bagian dari strategi rasionalisasi biaya menyeluruh untuk 
melepaskan organisasi dari bisnis yang tidak 
menguntungkan, yang memerlukan modal terlalu besar, 
atau tidak cocok dengan aktivitas lainnya dalam 
perusahaan. Likuidasi adalah menjual semua aset sebuah 
perusahaan secara bertahap sesuai nilai nyata aset tersebut. 
Likuidasi merupakan pengakuan kekalahan dan akibatnya 
bisa merupakan strategi yang secara emosional sulit 
dilakukan. Namun, barangkali lebih baik berhenti 
beroperasi daripada terus menderita kerugian dalam 
jumlah besar. 

5. Strategi Umum Michael Porter 
Menurut Porter, ada tiga landasan strategi yang dapat 
membantu organisasi memperoleh keunggulan kompetitif, 
yaitu keunggulan biaya, diferensiasi, dan fokus. Porter 
menamakan ketiganya strategi umum. Keunggulan biaya 
menekankan pada pembuatan produk standar dengan biaya 
per unit sangat rendah untuk konsumen yang peka terhadap 
perubahan harga. Diferensiasi adalah strategi dengan tujuan 
membuat produk dan menyediakan jasa yang dianggap unik 
di seluruh industri dan ditujukan kepada konsumen yang 
relatif tidak terlalu peduli terhadap perubahan harga. Fokus 
berarti membuat produk dan menyediakan jasa yang 
memenuhi keperluan sejumlah kelompok kecil konsumen. 
(David, p.231, 2004). 
 

2.5 Peran Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 
Strategi Organisasi 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) memainkan 
peran penting dalam strategi organisasi. Menurut beberapa ahli 
manajemen, peran SDM dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Menyediakan keahlian dan pengetahuan yang diperlukan 

oleh organisasi. 
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2. Membantu organisasi mencapai tujuan dan visi yang telah 
ditetapkan  

3. Meningkatkan kinerja organisasi.  
4. Membentuk budaya dan lingkungan kerja yang positif.  

 
Selain itu, manajemen sumber daya manusia juga dapat 

berperan sebagai mitra strategis dalam formulasi strategi 
perusahaan dan implementasi strategi tersebut melalui 
kegiatan-kegiatan SDM seperti perekrutan, seleksi, pelatihan, 
dan pengimbangan personel. Manajemen sumber daya manusia 
(MSDM) dan manajemen strategi memiliki hubungan yang erat. 
Manajemen SDM berperan penting dalam membantu organisasi 
mencapai tujuan dan visi yang telah ditetapkan, meningkatkan 
kinerja organisasi, serta membentuk budaya dan lingkungan 
kerja yang positif. Sementara itu, manajemen strategi adalah 
proses berkelanjutan yang dilakukan oleh organisasi untuk 
mengidentifikasi situasi, merumuskan strategi, 
mengimplementasikan, memantau, menganalisis, dan 
mengevaluasi pelaksanaannya. Tujuan dari manajemen strategi 
adalah untuk memastikan bahwa strategi yang telah dirancang 
efektif dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi.  

Manajemen SDM dapat berperan sebagai mitra strategis 
dalam formulasi strategi perusahaan dan implementasi strategi 
tersebut melalui kegiatan-kegiatan SDM seperti perekrutan, 
seleksi, pelatihan, dan pengimbangan personel Dalam hal ini, 
manajemen SDM dapat membantu organisasi dalam 
merencanakan keberadaannya di masa depan dan memberikan 
arah bagi organisasi dan karyawannya Oleh karena itu, 
manajemen sumber daya manusia harus selalu terintegrasi 
dengan manajemen strategi untuk mencapai tujuan organisasi 
secara efektif. Proses manajemen strategi sangat memerlukan 
manajemen SDM untuk dapat mencapai keunggulan bersaing 
melalui asset Perusahaan yang paling penting yaitu sumber daya 
itu sendiri. Terdapat dua unsur manajemen strategi meliputi: 
1. Perumusan Strategi: menentukan arah strategis perusahaan 

dan mendefinisikan misi dan sasaran-sasaran perusahaan, 
berbagai peluang dan ancaman eksternal, serta berbagai 
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kelemahan dan kekuatan internal, kemudian menentukan 
berbagai alternatif strategi dan membandingkan 
kemampuan dari alternatif-alternatif strategi tersebut 
untuk dapat mencapai misi dan sasaran-sasaran 
perusahaan, sehingga dapat dipilih strategi yang paling 
tepat bagi perusahaan. 

2. Pelaksanaan Strategi: organisasi mengikuti strategi yang 
dipilihnya, mengalokasikan berbagai sumber daya, 
memastikan perusahaan memiliki para karyawan yang 
trampil untuk ditempatkan serta mengembangkan sistem-
sistem penghargaan yang menyelaraskan perilaku dan hasil-
hasil kinerja karyawan dengan sasaran-sasaran strategi 
perusahaan. 

3.  

 
Gambar 2.2. Model Proses Manajemen Strategi 

Sumber : Human Resource Management, Noe, Hollenbeck, 
Gerhart, Wright, 2008 

 
Keberhasilan Proses Manajemen Strategi bergantung 

pada sejauh apa Fungsi Manajemen SDM dilibatkan. Terkait 
dengan proses perumusan strategi, keterlibatan peran 
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Manajemen SDM bervariasi tingkatannya sesuai dengan tingkat 
integrasi atau hubungan antara Fungsi Perencanaan Strategi 
dan Fungsi Manajemen SDM. Terdapat empat tingkat integrasi 
atau hubungan antara Fungsi Perencanaan Strategi dan Fungsi 
Manajemen SDM yaitu sebagai berikut: 
1. Hubungan Administratif: tingkat integrasi yang rendah, 

perhatian Manajemen SDM fokus pada aktivitas sehari-hari, 
terpisah dengan unsur proses manajemen strategi. 

2. Hubungan Satu Arah: rencana strategi diinformasikan 
kebagian Manajemen SDM, sehingga Manajemen SDM 
berperan untuk merancang sistem-sistem dan/atau 
program-program yang mendukung penerapan rencana 
strategi. 

3. Hubungan Dua Arah: masalah-masalah dan dampak-
dampak terhadap SDM dipertimbangkan dalam proses 
perumusan rencana stategi. Fungsi perencanaan strategi 
dan Manajemen SDM saling bergantung pada hubungan dua 
arah dengan tiga langkah sebagai berikut: 
a. Perencanaan strategi diinformasikan kebagian 

Manajemen SDM. 
b. Manajemen SDM berfungsi menganalisa masalah dan 

dampak dari rencana strategi tersebut terhadap SDM 
untuk kemudian menginformasikannya kebagian 
perencanaan strategi. 

c. Tim perencanaan strategi membuat keputusan strategi 
dan menginformasikan kebagian Manajemen SDM 
untuk kemudia nmengembangkan sistem-sistem 
dan/atau program-program yang mendukung 
penerapan rencana strategi. 

4. Hubungan Integratif: bersifat dinamis dan berinteraksi 
terus-menerus dalam berbagai aspek. Fungsi Manajemen 
SDM dibangun langsung kedalam proses perumusan 
rencana strategi dan pelaksanaan strategi. 
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Gambar 2.3. Tingkat integrasi atau hubungan antara Fungsi 
Perencanaan Strategi dan Fungsi Manajemen SDM 

Sumber : Human Resource Management, Noe, Hollenbeck, 
Gerhart, Wright, 2008 

 
Dari keempat tingkat integrasi atau hubungan antara 

Fungsi Perencanaan Strategi dan Fungsi Manajemen SDM 
tentunya hubungan yang paling ideal dalam mendukung Proses 
Manajemen Strategi perusahaan adalah Hubungan Integratif. 
Bagaimana Manajemen SDM dapat memberikan keunggulan 
kompetitif dalam Proses Manajemen Strategi dijelaskan dalam 
dua bagian berikut ini : 
1. Peran Manajemen SDM dalam Proses Perumusan Strategi 

Terdapat lima unsur utama dari Proses Manajemen Strategi 
yang berkaitan dengan perumusan strategi yaitu misi – 
sasaran – analisis eksternal – analisis internal – pemilihan 
strategi. Analisis eksternal memerlukan masukan terkait 
SDM, banyak peluang dan ancaman pada lingkungan 
eksternal yang berkaitan dengan SDM seperti kondisi pasar 
tenaga kerja, peraturan pemerintah mengenai tenaga kerja, 
dan sebagainya. Begitu pun juga dengan analisis internal. 
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Analisis kekuatan dan kelemahan internal memerlukan 
masukan terkait SDM karena SDM merupakan asset penting 
perusahaan. Dengan mempertimbangkan masukan terkait 
SDM, tim perencana strategi dapat mempertimbangkan 
seluruh masalah bisnis yang berkaitan dengan SDM sebelum 
membuat pilihan strategi sehingga dapat membuat pilihan 
strategi yang paling efektif. 

2. Peran Manajemen SDM dalam Proses Pelaksanaan Strategi 
Setelah pilihan strategi diterapkan, Manajemen SDM harus 
mengambil peran aktif dalam menerapkannya. Terdapat 
lima variabel penting yang menentukan keberhasilan 
pelaksanaan strategi yaitu struktur organisasi, perancangan 
tugas, seleksi, pelatihan dan pengembangan SDM, sistem 
penghargaan, serta sistem informasi. 

 
Agar dapat menerapkan strategi dengan baik, harus 

dirancang struktur organisasi dan pembagian tugas antar unit 
kerja untuk mengejar strategi perusahaan. Selanjutnya harus 
ditentukan tugas-tugas setiap individu dalam perusahaan. Untuk 
dapat melaksanakan tugas-tugasnya, para individu harus 
memiliki pengetahuan dan keterampilan tertentu serta harus 
dimotivasi agar dapat menerapkan pengetahuan dan 
keterampilannya dalam pelaksanaan tugasnya secara efektif. Hal 
ini dapat dicapai dengan perekrutan, seleksi dan pengembangan 
SDM yang tepat. Selain itu, fungsi Manajemen SDM harus 
mengembangkan manajemen kinerja dan sistem penghargaan 
yang mengarahkan para individu untuk bekerja dengan baik 
mendukung pencapaian strategi perusahaan. 

Dengan melibatkan fungsi Manajemen SDM secara utuh 
pada perumusan dan pelaksanaan strategi perusahaan, 
diharapkan perusahaan dapat mengidentifikasi berbagai 
masalah perusahaan yang berkaitan dengan SDM sejak awal 
proses perumusan rencana strategi perusahaan sehingga 
perusahaan dapat menentukan pilihan strategi yang tepat dan 
menentukan langkah-langkah untuk mengatasinya sehingga 
pelaksanaan strategi dapat berjalan secara efektif. 
Fungsi Manajemen SDM memiliki dampak yang besar dalam 



 

38 

pelaksanaan strategi dengan mengembangkan dan 
menyelaraskan praktik-praktik Manajemen SDM yang 
memastikan bahwa perusahaan telah mengembangkan 
karyawan dengan berbagai keterampilan yang diperlukan 
sehingga dapat melaksanakan tugasnya secara efektif yang pada 
akhirnya dapat mendukung pencapaian strategi perusahaan. 
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BAB 3 
ANALISIS KEBUTUHAN SDM 
 

Oleh Sisca Septiani 
 

3.1 Pendahuluan 
 Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu 

faktor penting dalam keberhasilan suatu organisasi atau 
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu melakukan 
analisis kebutuhan SDM untuk mengetahui apakah SDM yang 
dimiliki sudah sesuai dengan kebutuhan perusahaan atau masih 
memerlukan pengembangan. Analisis kebutuhan SDM adalah 
suatu proses untuk mengidentifikasi gap antara kompetensi 
yang ada dan yang diharapkan serta menentukan program 
pendidikan dan pelatihan yang diperlukan untuk mengurangi 
atau menghilangkan gap tersebut 

Kebutuhan Sumber Daya Manusia (SDM) merujuk pada 
tipe dan jumlah tenaga kerja yang diperlukan oleh sebuah 
organisasi untuk mencapai tujuan bisnisnya secara efektif dan 
efisien. Konsep ini meliputi tidak hanya jumlah karyawan yang 
dibutuhkan, tetapi juga kualitas, keterampilan, dan kompetensi 
yang harus mereka miliki untuk memenuhi tuntutan pekerjaan 
dan strategi organisasi. 

Menurut Smith dan Taylor (2023), kebutuhan SDM tidak 
hanya berkaitan dengan aspek kuantitatif, seperti jumlah tenaga 
kerja, tetapi juga aspek kualitatif, termasuk keahlian, 
pengalaman, dan perilaku kerja. Proses penentuan kebutuhan 
SDM memerlukan analisis menyeluruh terhadap berbagai 
faktor, termasuk rencana strategis organisasi, analisis 
pekerjaan, tren industri, serta perubahan teknologi dan pasar 
tenaga kerja. 

Selain itu, sebagaimana diungkapkan oleh Johnson 
(2022), kebutuhan SDM harus dipahami sebagai komponen 
dinamis yang terus berubah seiring dengan evolusi bisnis dan 
lingkungan operasional. Perusahaan harus secara proaktif 
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menyesuaikan rencana SDM mereka untuk merespons 
perubahan ini, memastikan bahwa mereka selalu memiliki 
sumber daya manusia yang tepat untuk mendukung operasi dan 
pertumbuhan bisnis. 

 

3.2 Dasar-Dasar Analisis Kebutuhan Sumber Daya 
Manusia 

Analisis kebutuhan sumber daya manusia (SDM) adalah 
proses untuk menentukan jumlah dan kualifikasi SDM yang 
dibutuhkan oleh suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. 
Analisis ini dilakukan dengan mempertimbangkan berbagai 
faktor, seperti strategi organisasi, perubahan lingkungan, dan 
ketersediaan SDM. 

Analisis kebutuhan SDM merupakan langkah penting 
dalam perencanaan SDM. Hasil analisis ini akan digunakan 
untuk menentukan berbagai kebijakan dan program SDM, 
seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan, dan pengembangan. 
3.2.1 Konsep dan Terminologi 

Sumber daya manusia (SDM) adalah individu yang 
bekerja di dalam suatu organisasi atau perusahaan. SDM 
merupakan salah satu elemen penting dalam suatu organisasi, 
karena SDM merupakan penggerak dan kunci keberhasilan 
organisasi. 
SDM memiliki beberapa karakteristik, yaitu: 
1. Berpikir dan bertindak rasional 
2. Memiliki potensi untuk berkembang 
3. Memiliki nilai dan norma 
4. Memiliki emosi dan perasaan 

 
Berikut adalah beberapa terminologi yang sering 

digunakan dalam bidang sumber daya manusia: 
1. Manajemen sumber daya manusia adalah proses 

merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan, dan 
mengendalikan kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan 
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan 
kerja karyawan. 
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2. Perekrutan adalah proses mencari dan menarik calon 
karyawan yang memenuhi kualifikasi yang dibutuhkan oleh 
organisasi. 

3. Seleksi adalah proses memilih calon karyawan yang paling 
memenuhi kualifikasi untuk mengisi lowongan pekerjaan. 

4. Pelatihan adalah proses untuk meningkatkan keterampilan 
dan pengetahuan karyawan. 

5. Pengembangan adalah proses untuk meningkatkan 
kemampuan karyawan secara menyeluruh, baik 
keterampilan, pengetahuan, maupun sikap. 

6. Kompensasi adalah balas jasa yang diberikan kepada 
karyawan atas kontribusinya kepada organisasi. 

7. Pengintegrasian adalah proses untuk menyatukan 
karyawan dengan organisasi. 

8. Pemeliharaan adalah proses untuk menjaga karyawan tetap 
bekerja dan berkontribusi kepada organisasi. 

9. Pemutusan hubungan kerja adalah proses untuk mengakhiri 
hubungan kerja antara karyawan dengan organisasi. 

 
Analisis kebutuhan sumber daya manusia adalah proses 

untuk menentukan jumlah dan kualifikasi SDM yang dibutuhkan 
oleh suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Analisis ini 
dilakukan dengan mempertimbangkan berbagai faktor, seperti 
strategi organisasi, perubahan lingkungan, dan ketersediaan 
SDM. 

Analisis kebutuhan SDM merupakan langkah penting 
dalam perencanaan SDM. Hasil analisis ini akan digunakan 
untuk menentukan berbagai kebijakan dan program SDM, 
seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan, dan pengembangan. 

 
3.2.2 Fungsi dan Tujuan 

Analisis kebutuhan sumber daya manusia (SDM) adalah 
proses untuk menentukan jumlah dan kualifikasi SDM yang 
dibutuhkan oleh suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. 
Analisis ini dilakukan dengan mempertimbangkan berbagai 
faktor, seperti strategi organisasi, perubahan lingkungan, dan 
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ketersediaan SDM. Analisis kebutuhan SDM memiliki beberapa 
fungsi, yaitu: 
1. Menjamin ketersediaan SDM yang berkualitas dan sesuai 

dengan kebutuhan organisasi 
Analisis kebutuhan SDM dapat membantu organisasi untuk 
memastikan bahwa mereka memiliki SDM yang berkualitas 
dan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Hal ini penting 
untuk memastikan bahwa organisasi dapat mencapai 
tujuannya dengan efektif dan efisien. 

2. Mengembangkan kebijakan dan program SDM yang efektif 
Hasil analisis kebutuhan SDM dapat digunakan untuk 
mengembangkan kebijakan dan program SDM yang efektif. 
Kebijakan dan program SDM yang efektif dapat membantu 
organisasi untuk memenuhi kebutuhan SDMnya dan 
mencapai tujuannya. 

3. Meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi 
SDM yang berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan 
organisasi dapat membantu meningkatkan produktivitas 
dan kinerja organisasi. Hal ini karena SDM yang berkualitas 
dan sesuai dengan kebutuhan organisasi dapat bekerja lebih 
efektif dan efisien. 

 
Analisis kebutuhan SDM juga memiliki beberapa tujuan, yaitu: 
1. Mengidentifikasi kebutuhan SDM, baik dari sisi jumlah 

maupun kualifikasi 
Analisis kebutuhan SDM dapat membantu organisasi untuk 
mengidentifikasi kebutuhan SDMnya, baik dari sisi jumlah 
maupun kualifikasi. Hal ini penting untuk memastikan 
bahwa organisasi memiliki SDM yang cukup dan sesuai 
dengan kebutuhannya. 

2. Menganalisis kebutuhan SDM berdasarkan faktor-faktor 
yang mempengaruhinya 
Analisis kebutuhan SDM tidak hanya sekadar 
mengidentifikasi kebutuhan SDM, tetapi juga menganalisis 
kebutuhan SDM berdasarkan faktor-faktor yang 
mempengaruhinya. Faktor-faktor yang mempengaruhi 
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kebutuhan SDM meliputi strategi organisasi, perubahan 
lingkungan, dan ketersediaan SDM. 

3. Merumuskan rencana untuk memenuhi kebutuhan SDM 
Hasil analisis kebutuhan SDM dapat digunakan untuk 
merumuskan rencana untuk memenuhi kebutuhan SDM. 
Rencana ini dapat berupa rencana rekrutmen, seleksi, 
pelatihan, dan pengembangan. 
 

3.3 Langkah-Langkah dalam Melakukan Analisis 
Kebutuhan Sumber Daya Manusia 

Untuk melakukan analisis kebutuhan sumber daya 
manusia (SDM), ada beberapa langkah penting yang perlu 
diikuti: 
3.3.1 Identifikasi Kebutuhan Organisasi 

Langkah pertama adalah mengidentifikasi kebutuhan 
organisasi. Ini melibatkan pemahaman tentang tujuan jangka 
panjang dan pendek organisasi, serta memahami bagaimana 
sumber daya manusia dapat membantu mencapai tujuan-tujuan 
ini. Anda harus mempertimbangkan faktor-faktor seperti 
rencana ekspansi, pengembangan produk baru, atau perubahan 
dalam proses kerja yang mempengaruhi kebutuhan tenaga 
kerja. 
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Berikut adalah skema dalam identifikasi kebutuhan organisasi. 
 

 
Gambar 3.1. Skema Kebutuhan SDM 

 
Skema di atas menggambarkan langkah-langkah dalam 

identifikasi kebutuhan organisasi, yang terbagi menjadi enam 
tahap utama: 
1. Pemahaman Visi dan Misi Organisasi: Langkah pertama 

dalam proses ini adalah memahami visi dan misi organisasi. 
Ini penting karena memberikan arah dan tujuan umum yang 
akan dicapai organisasi, yang akan membentuk dasar dari 
semua keputusan strategis, termasuk dalam pengelolaan 
sumber daya manusia. 

2. Analisis Tujuan Jangka Pendek dan Jangka Panjang: Setelah 
visi dan misi dipahami, organisasi perlu menganalisis tujuan 
jangka pendek dan jangka panjangnya. Hal ini melibatkan 
penentuan target spesifik yang ingin dicapai dalam periode 
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waktu tertentu, yang membantu dalam memfokuskan upaya 
dan sumber daya. 

3. Evaluasi Sumber Daya Saat Ini: Tahap ketiga adalah 
mengevaluasi sumber daya manusia yang saat ini dimiliki 
oleh organisasi. Ini termasuk menilai jumlah, keterampilan, 
dan kompetensi karyawan yang ada saat ini, dan bagaimana 
sumber daya ini dialokasikan. 

4. Identifikasi Kesenjangan: Berdasarkan evaluasi sumber 
daya saat ini dan tujuan organisasi, organisasi kemudian 
mengidentifikasi kesenjangan antara apa yang dibutuhkan 
dan apa yang saat ini ada. Kesenjangan ini bisa berupa 
kekurangan keterampilan, kompetensi, atau jumlah 
karyawan. 

5. Perencanaan Strategis SDM: Setelah mengidentifikasi 
kesenjangan, organisasi perlu membuat rencana strategis 
untuk pengelolaan sumber daya manusianya. Rencana ini 
bisa mencakup pelatihan, perekrutan, pengembangan 
karyawan, atau restrukturisasi untuk memastikan bahwa 
organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat untuk mencapai 
tujuannya. 

6. Implementasi dan Pemantauan: Langkah terakhir adalah 
implementasi dari rencana tersebut dan pemantauan secara 
berkala untuk memastikan bahwa kebutuhan organisasi 
terpenuhi dengan efektif. Pemantauan ini penting untuk 
mengevaluasi keefektifan strategi SDM dan membuat 
penyesuaian jika diperlukan. 
 

3.3.2 Analisis Pekerjaan 
Setelah kebutuhan organisasi teridentifikasi, langkah 

selanjutnya adalah melakukan analisis pekerjaan. Ini melibatkan 
penentuan secara rinci mengenai tanggung jawab, keterampilan, 
pengetahuan, dan kompetensi yang diperlukan untuk setiap 
pekerjaan. Analisis pekerjaan ini penting untuk memahami jenis 
keterampilan dan kapasitas yang dibutuhkan oleh organisasi. 

Analisis pekerjaan merupakan langkah krusial dalam 
proses manajemen sumber daya manusia, terutama setelah 
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kebutuhan organisasi telah teridentifikasi. Berikut adalah 
penjelasan mendetail mengenai proses analisis pekerjaan: 
1. Definisi Pekerjaan: Tahap awal analisis pekerjaan 

melibatkan penentuan dan pencatatan rincian pekerjaan 
yang spesifik. Ini termasuk deskripsi tugas, tanggung jawab, 
dan fungsi pekerjaan tersebut. Tujuan utama di sini adalah 
untuk memiliki pemahaman yang jelas tentang apa yang 
diharapkan dari posisi tersebut. 

2. Identifikasi Keterampilan dan Kompetensi: Setelah tugas 
dan tanggung jawab diidentifikasi, langkah selanjutnya 
adalah menentukan keterampilan, pengetahuan, dan 
kompetensi yang diperlukan untuk melaksanakan tugas-
tugas tersebut dengan efektif. Hal ini mencakup keahlian 
teknis, kemampuan komunikasi, kemampuan analitis, dan 
atribut personal lainnya. 

3. Evaluasi Lingkungan Kerja: Analisis ini juga melibatkan 
evaluasi lingkungan tempat pekerjaan tersebut akan 
dilakukan. Ini termasuk kondisi fisik, alat yang digunakan, 
serta risiko dan keamanan kerja. 

4. Penentuan Standar Kinerja: Menetapkan standar kinerja 
yang diharapkan dari pekerjaan tersebut adalah bagian 
penting dari analisis pekerjaan. Standar ini membantu 
dalam penilaian kinerja dan dalam menetapkan tujuan 
untuk pengembangan karyawan. 

5. Dokumentasi dan Pembaruan: Setelah informasi terkumpul, 
hasil analisis pekerjaan harus didokumentasikan dengan 
rapi. Dokumentasi ini berguna untuk berbagai keperluan 
seperti rekrutmen, pelatihan, evaluasi kinerja, dan 
perencanaan karir. Penting juga untuk memperbarui 
analisis pekerjaan secara berkala untuk memastikan bahwa 
informasinya tetap relevan dengan perubahan dalam 
organisasi atau industri. 
 

3.3.3 Penilaian Kesenjangan Keterampilan 
Langkah ketiga adalah menilai kesenjangan 

keterampilan. Ini melibatkan pembandingan antara 
keterampilan yang dimiliki oleh karyawan saat ini dengan 
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keterampilan yang diperlukan untuk memenuhi tujuan 
organisasi. Penilaian ini membantu dalam mengidentifikasi area 
di mana pelatihan mungkin diperlukan, atau di mana perekrutan 
karyawan baru dengan keterampilan tertentu menjadi penting. 

 

 
Gambar 3.2. Kesenjangan Keterampilan dalam Organisasi 

 
Skema penilaian kesenjangan keterampilan dalam 

sebuah organisasi menggambarkan proses ini dalam empat 
langkah utama: 
1. Perbandingan Keterampilan: Langkah pertama adalah 

membandingkan keterampilan yang saat ini dimiliki oleh 
karyawan dengan keterampilan yang diperlukan untuk 
mencapai tujuan organisasi. Ini melibatkan evaluasi 
terhadap keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan yang 
dimiliki setiap karyawan dan membandingkannya dengan 
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spesifikasi keterampilan yang telah ditentukan dalam 
analisis pekerjaan. 

2. Identifikasi Kesenjangan Keterampilan: Setelah 
perbandingan dilakukan, langkah kedua adalah 
mengidentifikasi area di mana terdapat kesenjangan antara 
keterampilan yang ada dan keterampilan yang diperlukan. 
Kesenjangan ini dapat berupa kekurangan keterampilan 
teknis, soft skills, atau pengetahuan spesifik yang 
diperlukan untuk pekerjaan. 

3. Menentukan Area yang Membutuhkan Pelatihan: Setelah 
kesenjangan keterampilan teridentifikasi, organisasi perlu 
menentukan area mana yang membutuhkan pelatihan. 
Langkah ini bertujuan untuk merencanakan dan 
mengimplementasikan program pelatihan untuk 
mengembangkan keterampilan karyawan, sehingga mereka 
dapat memenuhi tuntutan pekerjaan mereka secara lebih 
efektif. 

4. Pertimbangan Perekrutan untuk Keterampilan Baru: 
Terakhir, jika kesenjangan keterampilan dianggap terlalu 
besar atau spesifik sehingga tidak dapat diatasi hanya 
dengan pelatihan, organisasi mungkin mempertimbangkan 
untuk merekrut karyawan baru yang memiliki keterampilan 
yang dibutuhkan. Ini sering diperlukan untuk memenuhi 
kebutuhan keterampilan yang sangat spesialis atau untuk 
mendukung ekspansi dan pertumbuhan organisasi. 

 
Skema ini memberikan panduan visual untuk membantu 

organisasi dalam mengidentifikasi dan mengatasi kesenjangan 
keterampilan, yang merupakan langkah penting dalam 
memastikan bahwa tenaga kerja mereka selaras dengan tujuan 
dan kebutuhan organisasi. 

 

3.4 Tantangan dan Isu Kontemporer 
Dalam dunia manajemen sumber daya manusia (SDM), 

terdapat beberapa tantangan dan isu kontemporer yang penting 
untuk diperhatikan. Perubahan teknologi dan isu diversitas 
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serta inklusi adalah dua di antaranya yang sangat 
mempengaruhi cara kerja organisasi modern. 

 
3.4.1 Dampak Perubahan Teknologi 

Perubahan teknologi telah membawa dampak signifikan 
terhadap dunia kerja. Pertama, teknologi mengubah cara 
organisasi melakukan bisnis, yang memerlukan karyawan untuk 
memiliki keterampilan baru dan lebih canggih. Misalnya, 
kemajuan dalam teknologi informasi dan otomasi telah 
mengubah pekerjaan di banyak sektor, meningkatkan 
permintaan untuk keterampilan digital dan analitis. Kedua, 
teknologi juga memungkinkan fleksibilitas kerja yang lebih 
besar, seperti kerja jarak jauh, yang menuntut perubahan dalam 
manajemen dan komunikasi. Namun, hal ini juga menimbulkan 
tantangan seperti manajemen kinerja dan menjaga keterlibatan 
karyawan. Ketiga, teknologi membawa tantangan dalam hal 
privasi dan keamanan data, yang memerlukan kebijakan dan 
pelatihan yang ketat untuk melindungi informasi perusahaan 
dan karyawan. 

 
3.4.2 Isu Diversitas dan Inklusi 

Diversitas dan inklusi menjadi isu penting dalam 
manajemen SDM kontemporer. Pertama, memastikan 
lingkungan kerja yang inklusif dan bebas dari diskriminasi 
adalah kunci untuk meningkatkan kinerja organisasi. Organisasi 
harus berusaha keras untuk menciptakan budaya kerja yang 
mendukung keragaman dalam hal gender, ras, etnisitas, 
orientasi seksual, dan latar belakang sosial ekonomi. Kedua, 
diversifikasi tenaga kerja dapat membawa perspektif yang lebih 
luas dan meningkatkan inovasi dalam organisasi. Namun, hal ini 
juga menimbulkan tantangan dalam hal komunikasi dan konflik 
antar karyawan dari latar belakang yang berbeda. Ketiga, 
kebijakan inklusi yang efektif dapat membantu dalam merekrut 
dan mempertahankan talenta terbaik, memastikan bahwa 
organisasi tidak kehilangan karyawan potensial karena 
prasangka atau ketidakadilan. 
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3.4.3 Globalisasi dan Sumber Daya Manusia 
Globalisasi merupakan proses peningkatan interkoneksi 

antar negara di berbagai aspek seperti ekonomi, sosial, budaya, 
dan politik. Dalam konteks sumber daya manusia, globalisasi 
membawa dampak yang signifikan. Kemajuan teknologi, 
misalnya, telah memudahkan pergerakan informasi dan tenaga 
kerja antar negara. Hal ini menciptakan pasar kerja yang lebih 
kompetitif dan dinamis, di mana keterampilan dan pengetahuan 
menjadi sangat berharga. Karyawan sekarang tidak hanya 
bersaing di tingkat lokal, tetapi juga di panggung internasional. 

Globalisasi menyediakan peluang bagi pekerja untuk 
mengakses pasar kerja yang lebih luas, termasuk kesempatan 
bekerja di luar negeri atau bekerja dengan tim yang 
multikultural. Hal ini memungkinkan pertukaran ide, 
keterampilan, dan pengalaman yang beragam, sehingga 
memperkaya kompetensi individu. Di sisi lain, globalisasi juga 
membawa tantangan. Persaingan yang meningkat menuntut 
karyawan untuk terus-menerus meningkatkan keterampilan 
dan adaptabilitas mereka. Mereka harus mampu menyesuaikan 
diri dengan perubahan teknologi dan tren pasar yang cepat. 

Perusahaan juga mengalami perubahan dalam mengelola 
SDM. Globalisasi mendorong perusahaan untuk mencari bakat 
terbaik di seluruh dunia, mengadopsi praktik manajemen yang 
beragam, dan mengembangkan budaya kerja yang inklusif dan 
multikultural. Selain itu, isu-isu seperti pelatihan karyawan, 
pengembangan kepemimpinan, dan manajemen kinerja menjadi 
lebih kompleks seiring dengan keberagaman latar belakang 
pekerja. 

Teknologi memainkan peran penting dalam 
menghubungkan tenaga kerja global. Sistem informasi 
manajemen sumber daya manusia (HRIS), platform kolaborasi 
online, dan alat komunikasi digital memungkinkan interaksi 
yang efektif di antara tim yang tersebar di seluruh dunia. 
Pemanfaatan teknologi ini tidak hanya meningkatkan efisiensi 
tetapi juga membantu dalam membangun pemahaman lintas 
budaya di antara karyawan. 



 

53 

Ke depan, interaksi antara globalisasi dan SDM akan 
terus berkembang. Isu-isu seperti keberlanjutan, etika kerja, dan 
kesetaraan gender akan menjadi semakin penting. Organisasi 
dan individu perlu menyesuaikan diri dengan lingkungan global 
yang berubah cepat, memastikan bahwa mereka tidak hanya 
kompetitif tetapi juga bertanggung jawab secara sosial dan etis. 
Untuk itu, pendidikan dan pelatihan yang berkelanjutan menjadi 
kunci agar SDM tetap relevan dan berkembang di era globalisasi 
ini. 

Globalisasi telah menyebabkan perubahan besar dalam 
dunia kerja dan pengelolaan sumber daya manusia. Kemajuan 
teknologi dan peningkatan konektivitas global telah membuka 
pasar kerja yang lebih luas, memberikan peluang sekaligus 
tantangan bagi pekerja dan perusahaan. Peluang ini meliputi 
akses ke pasar kerja internasional dan pertukaran keterampilan 
serta pengalaman yang beragam. Namun, ini juga menuntut 
peningkatan terus-menerus dalam keterampilan dan 
adaptabilitas pekerja, mengingat persaingan kerja yang semakin 
ketat. 

Perusahaan kini dituntut untuk mengadopsi praktik 
manajemen SDM yang lebih inklusif dan beragam untuk 
mengakomodasi tenaga kerja global. Mereka juga harus 
memanfaatkan teknologi untuk memfasilitasi komunikasi dan 
kolaborasi antar tim yang berbeda budaya dan lokasi. Dalam 
menghadapi masa depan, isu-isu seperti keberlanjutan, etika, 
dan kesetaraan gender akan semakin menonjol dalam 
pengelolaan SDM. Oleh karena itu, pendidikan dan pelatihan 
yang berkelanjutan menjadi esensial untuk memastikan bahwa 
tenaga kerja tetap relevan dan mampu beradaptasi dengan 
perubahan yang cepat di era globalisasi. 

 

3.5 Peramalan Kebutuhan Sumber Daya Manusia 
Peramalan kebutuhan sumber daya manusia (SDM) 

adalah proses untuk memprediksi kebutuhan tenaga kerja masa 
depan organisasi. Proses ini penting untuk memastikan bahwa 
organisasi memiliki jumlah dan jenis karyawan yang tepat untuk 
memenuhi tujuan strategis dan operasionalnya. Peramalan SDM 
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membantu organisasi dalam perencanaan rekrutmen, pelatihan, 
pengembangan, dan pengelolaan karyawan secara lebih efektif. 

 
3.5.1 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Peramalan 

Kebutuhan SDM 
Berikut adalah faktor yang mempengaruhi peramalan 

kebutuhan SDM: 
1. Faktor Internal 

a. Faktor Rencana Strategik dan Rencana Operasional 
Rencana strategis dan operasional perusahaan 
berpengaruh langsung terhadap kebutuhan SDM. 
Ekspansi bisnis, diversifikasi produk, atau perubahan 
proses operasional dapat meningkatkan atau mengurangi 
kebutuhan akan tenaga kerja tertentu. 

b. Faktor Prediksi Produk dan Penjualan 
Prediksi tentang permintaan produk dan jasa 
mempengaruhi kebutuhan tenaga kerja di berbagai 
departemen, seperti produksi, pemasaran, dan layanan 
pelanggan. 

c. Faktor Pembiayaan SDM 
Ketersediaan dana dan anggaran untuk SDM menentukan 
kemampuan perusahaan dalam mempekerjakan dan 
mengembangkan karyawan. 

d. Faktor Pembukaan Bisnis Baru 
Pembukaan cabang atau unit bisnis baru seringkali 
membutuhkan tambahan tenaga kerja. 

e. Faktor Desain Organisasi dan Desain Pekerjaan 
Struktur organisasi dan desain pekerjaan mempengaruhi 
jumlah dan jenis posisi yang dibutuhkan. 

f. Faktor Keterbukaan dan Keikutsertaan Manajer 
Keterlibatan manajer dalam proses peramalan 
mempengaruhi akurasi dan efektivitas peramalan SDM. 

2. Faktor Eksternal 
a. Ekonomi Nasional dan Internasional 

Kondisi ekonomi seperti resesi atau pertumbuhan 
ekonomi berdampak pada kebutuhan SDM. 

b. Sosial, politik dan Budaya 
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Perubahan demografi, norma sosial, serta kebijakan 
pemerintah dapat mempengaruhi pasar tenaga kerja dan 
kebutuhan SDM. 

c. Perkembangan Ilmu dan Teknologi 
Kemajuan teknologi mengubah kebutuhan keterampilan 
dalam tenaga kerja dan dapat menciptakan atau 
mengurangi pekerjaan. 

d. Pasar Tenaga Kerja dan Perusahaan Pesaing 
Kondisi pasar tenaga kerja dan strategi SDM dari pesaing 
juga mempengaruhi kebutuhan SDM. 

3. Persediaan Karyawan 
a. Karyawan yang akan Pensiun 

Prediksi tentang karyawan yang akan pensiun membantu 
dalam perencanaan pengganti mereka. 

b. Pengunduran Diri Karyawan 
Tingkat turnover karyawan dapat mempengaruhi 
kebutuhan akan penggantian atau rekrutmen baru. 

c. Kematian dan sebagainya 
Faktor-faktor tak terduga seperti kematian atau krisis 
kesehatan juga perlu dipertimbangkan dalam peramalan 
SDM. 
 
Melalui proses peramalan yang akurat, organisasi dapat 

menghindari kekurangan atau kelebihan tenaga kerja, sehingga 
meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam pengelolaan SDM. 
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BAB 4 
PERENCANAAN SUMBER DAYA 
MANUSIA 
 
Oleh Dimas Akmarul Putera 
 
4.1 Pendahuluan 

 Dalam zaman modern ini, perkembangan dalam industri 
manufaktur dan sektor jasa telah mengalami kemajuan yang 
sangat berarti. Keadaan persaingan yang intens dan harapan 
tinggi dari pelanggan mendorong perusahaan-perusahaan untuk 
menjalankan berbagai upaya perbaikan (Putera, 2021). 

Setiap perusahaan dituntut untuk terus-menerus 
berinovasi agar dapat bertahan dalam lingkungan bisnis global 
yang kompetitif. Sebagai hasilnya, perusahaan berupaya dengan 
maksimal untuk meningkatkan kemampuan mereka dalam 
persaingan dengan menerapkan berbagai strategi yang 
bertujuan untuk mencapai keunggulan kompetitif. (Putera et al., 
2022)(Putera, Matondang and Sembiring, 2023) 

Setiap organisasi memerlukan berbagai sumber daya 
untuk pertumbuhan dan pengembangannya. Di antara sumber 
daya-sumber daya tersebut, Sumber Daya Manusia (SDM), 
Sumber Daya Keuangan (SDU), dan Sumber Daya Teknis 
penting. Dari ketiga sumber daya tersebut, Sumber Daya 
Manusia memainkan peran paling penting karena Sumber Daya 
Manusia yang akan menentukan potensi suatu organisasi dalam 
hal produksi, pemasaran, dan ekspansi. 

 Hubungan antara inovasi dan perencanaan sumber daya 
manusia (SDM) adalah kompleks dan saling memengaruhi 
dalam konteks pengembangan bisnis dan pertumbuhan 
organisasi. Perencanaan SDM yang efektif memainkan peran 
kunci dalam mendukung inovasi. Ini termasuk perencanaan 
perekrutan, pelatihan, dan pengembangan karyawan yang 
memiliki kemampuan kreatif. Dalam pengembangan karyawan, 
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perencanaan SDM perlu mencakup pelatihan dalam 
keterampilan kreatif, pemecahan masalah, dan kemampuan 
berpikir inovatif. 

Selain itu, perencanaan SDM yang sukses memfasilitasi 
komunikasi dan kolaborasi antara berbagai tim dan 
departemen. Ini membantu dalam mendukung kolaborasi dan 
pertukaran ide, yang sering diperlukan dalam upaya inovasi. 
Perencanaan SDM juga mencakup pengukuran dan evaluasi 
kinerja karyawan dalam kontribusi mereka terhadap inovasi, 
membantu dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang 
mendukung atau menghambat inovasi. 

Hubungan antara inovasi dan perencanaan SDM adalah 
siklik, di mana hasil inovasi dapat memengaruhi perencanaan 
SDM selanjutnya, dan perencanaan SDM yang efektif dapat 
membantu organisasi dalam menciptakan inovasi yang 
berkelanjutan. Keseluruhan, perencanaan SDM yang baik dan 
inovasi berkolaborasi dan saling memperkuat dalam 
mendukung kesuksesan jangka panjang organisasi di dunia 
bisnis yang terus berubah. 

 

4.2 Perencanaan SDM 
HRP (Human Resource Planning) adalah suatu proses di 

mana Sumber Daya Manusia diidentifikasi, ditentukan, dan 
direncanakan yang dibutuhkan oleh suatu organisasi untuk 
memenuhi kebutuhan jangka pendek dan jangka panjangnya. 
Perencanaan Sumber Daya Manusia adalah proses untuk 
memastikan bahwa kebutuhan Sumber Daya Manusia suatu 
organisasi diidentifikasi dan rencana dibuat untuk memenuhi 
kebutuhan tersebut. (Prashanthi, 2013) 

Perencanaan Sumber Daya Manusia didasarkan pada 
konsep bahwa manusia adalah sumber daya strategis terpenting 
bagi suatu organisasi. Umumnya, ini berkaitan dengan 
menyediakan sumber daya yang sesuai dengan kebutuhan 
bisnis, baik dalam jangka waktu yang lebih lama maupun jangka 
waktu yang lebih pendek, baik dari segi jumlah maupun kualitas. 
Ini juga menjawab dua pertanyaan mendasar, yaitu "berapa 
banyak orang" dan "jenis orang seperti apa". Perencanaan 
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Sumber Daya Manusia menangani isu-isu besar terkait metode 
penggajian dan pengembangan sumber daya manusia untuk 
meningkatkan efektivitas suatu organisasi. Oleh karena itu, 
peran pentingnya dalam Manajemen Sumber Daya Manusia 
strategis. 

Perencanaan SDM adalah salah satu dari aktivitas 
pendukung dalam model penempatan sumber daya manusia 
yang dilakukan untuk memastikan bahwa perkembangan bisnis 
yang diantisipasi dan tren lingkungan diperhitungkan ketika 
berbagai aktivitas fungsional dirancang dan diimplementasikan, 
serta untuk memastikan bahwa aktivitas fungsional ini 
konsisten satu sama lain. 

Perencanaan sumber daya manusia harus didefinisikan 
dengan jelas agar dikenal dan diimplementasikan dengan baik. 
Oleh karena itu, berbagai ahli memberikan berbagai definisi. 
Perencanaan sumber daya manusia dapat dijelaskan sebagai 
serangkaian aktivitas berikut: 
1. Meramalkan kebutuhan tenaga kerja di masa depan, baik 

dalam hal proyeksi matematis tren ekonomi atau 
pengembangan individu melalui perkiraan yang didasarkan 
pada rencana-rencana masa depan perusahaan yang spesifik. 

2. Membuat inventarisasi sumber daya manusia yang ada dan 
menganalisis sejauh mana sumber daya ini digunakan. 

3. Mengantisipasi masalah sumber daya manusia dengan 
memproyeksikan sumber daya saat ini ke masa depan dan 
mendampinginya dengan peramalan kebutuhan untuk 
menentukan kecukupan mereka, baik secara kuantitatif 
maupun kualitatif. 

4. Merencanakan program-program yang diperlukan dalam 
rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, pemanfaatan, 
mutasi, promosi, motivasi, dan kompensasi agar kebutuhan 
tenaga kerja di masa depan dapat terpenuhi. 

 
Dalam hal permintaan dan pasokan, perencanaan sumber 

daya manusia adalah proses meramalkan permintaan dan 
pasokan masa depan organisasi untuk orang-orang yang tepat 
dalam jumlah yang tepat. Hanya setelah ini, departemen 
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manajemen sumber daya manusia dapat memulai proses 
rekrutmen dan seleksi. 

Perencanaan sumber daya manusia mencakup perkiraan 
berapa banyak orang yang akan tersedia dan apa yang perlu 
dilakukan, jika ada, untuk memastikan bahwa pasokan personil 
sama dengan permintaan personil pada titik yang sesuai di masa 
depan. Terutama, perencanaan sumber daya manusia adalah 
proses di mana sebuah organisasi memastikan bahwa jumlah 
dan jenis orang yang tepat berada di tempat yang tepat, pada 
waktu yang tepat, mampu menyelesaikan tugas-tugas yang akan 
membantu organisasi mencapai tujuan keseluruhannya secara 
efektif dan efisien. Perencanaan sumber daya manusia 
mengubah kebutuhan sumber daya manusia organisasi menjadi 
sekadar perkiraan semata. 

 
4.2.1 SDM Sebagai Bagian dari Perencanaan  Bisnis 

Perencanaan Sumber Daya Manusia adalah bagian 
integral dari perencanaan bisnis. Proses perencanaan strategis 
akan mendefinisikan perubahan yang diharapkan dalam skala 
dan jenis aktivitas yang dilakukan oleh organisasi. Ini akan 
mengidentifikasi kompetensi inti yang diperlukan oleh 
organisasi untuk mencapai tujuannya. Sejauh rencana bisnis 
strategis terstruktur, perencanaan sumber daya manusia akan 
menginterpretasikannya dalam hal kebutuhan sumber daya 
manusia. Namun, ini dapat memengaruhi strategi bisnis dengan 
menarik perhatian pada cara pengembangan dan penempatan 
sumber daya manusia secara lebih efektif guna mencapai tujuan 
bisnis. Ini juga akan fokus pada masalah apa pun yang mungkin 
harus diatasi untuk memastikan bahwa orang-orang yang 
diperlukan tersedia dan mampu memberikan kontribusi yang 
diperlukan. 

Perencanaan Sumber Daya Manusia adalah proses 
pengambilan keputusan yang menggabungkan tiga aktivitas 
penting:  
1. Mengidentifikasi dan merekrut jumlah orang yang tepat 

dengan keterampilan yang sesuai.  
2. Memotivasi mereka untuk mencapai kinerja tinggi. 
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3. Menciptakan hubungan interaktif antara tujuan bisnis dan 
aktivitas perencanaan sumber daya manusia.  

  
Dalam situasi di mana strategi bisnis yang jelas tidak ada, 

perencanaan sumber daya manusia mungkin harus lebih 
mengandalkan asumsi umum tentang kebutuhan sumber daya 
manusia di masa depan berdasarkan beberapa bentuk 
Perencanaan Skenario (Kyriakidou, 2010). 

 Perencanaan sumber daya manusia adalah salah satu 
sub-bidang dalam manajemen sumber daya manusia yang 
merupakan langkah penting. Misalnya, dalam manajemen 
sumber daya manusia yang formal, perencanaan sumber daya 
manusia mulai diperkenalkan pada tahun 1929, dari mana 
perencanaan sumber daya manusia muncul. Secara historis, 
pada tahun 1998, istilah "perencanaan sumber daya manusia" 
mulai digunakan dalam konteks manajemen sumber daya 
manusia 
 
4.2.2 Tipe Perencanaan SDM 
Ada dua jenis Perencanaan Sumber Daya Manusia yaitu: 
1. Perencanaan Sumber Daya Manusia yang Keras (Hard). 
2. Perencanaan Sumber Daya Manusia yang Lunak (Soft).  

 
Perencanaan SDM yang berbasis pada analisis kuantitatif 

untuk memastikan bahwa jumlah orang yang tepat dan jenis 
yang tepat tersedia saat diperlukan disebut Perencanaan 
Sumber Daya Manusia yang Keras. Perencanaan SDM yang 
berkaitan dengan memastikan ketersediaan orang dengan jenis 
sikap yang tepat, motivasi, dan komitmen terhadap organisasi 
disebut Perencanaan Sumber Daya Manusia yang Lunak. 
 
4.2.3 Konteks Organisasi dalam Perencanaan SDM 

Perencanaan Sumber Daya Manusia (HRP) terjadi dalam 
konteks organisasi. "Penggunaan HRP dan pendekatan yang 
diadopsi akan tergantung pada sejauh mana manajemen 
mengorganisir kesuksesan yang bergantung pada proyeksi 
kebutuhan sumber daya manusia di masa depan dan 
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mengimplementasikan rencana untuk memenuhi kebutuhan 
tersebut," Michael Arm Strong (2008).  

Pendekatan ini juga akan dipengaruhi oleh sejauh mana 
kemungkinan membuat proyeksi yang akurat. Organisasi yang 
bekerja dalam lingkungan sulit di mana tingkat aktivitas di masa 
depan sulit diprediksi mungkin bergantung pada langkah-
langkah ad hoc dan jangka pendek untuk merekrut dan 
mempertahankan orang. Namun, bahkan bisnis-bisnis ini 
mungkin mendapat manfaat dari aspek-aspek perencanaan 
sumber daya manusia yang berkaitan dengan kebijakan untuk 
menarik dan mempertahankan staf kunci. Untuk proses 
perencanaan SDM dapat dilihat pada Gambar 4.1 dibawah ini: 

 
Gambar 4.1. Proses Perencanaan SDM 
(Sumber: Michael Arm Strong - 2008) 

 
4.2.4 Teknik dalam Perencanaan SDM 

 Tujuan dari perencanaan sumber daya manusia adalah 
untuk menyediakan tenaga kerja yang tepat, baik dalam kualitas 
maupun kuantitas, pada waktu yang tepat dalam organisasi. 
Perencanaan sumber daya manusia biasanya melibatkan dua 
langkah; permintaan sumber daya manusia dan pasokan sumber 
daya manusia. Peramalan permintaan harus dilakukan 
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berdasarkan sejumlah faktor jangka pendek dan jangka panjang, 
seperti: 
1. Perubahan dalam perekonomian 
2. Tren teknologi 
3. Tren pasar 
4. Tren global 
5. Rencana strategis organisasi 
6. Proyek atau operasi yang sedang berlangsung dan yang akan 

datang 
7. Jadwal produksi 

 
Beberapa teknik kualitatif dan kuantitatif yang sering 

dipakai dalam merencanakan SDM adalah: 
1. Variables Predictor: Teknik ini mirip dengan alat statistik 

regresi. Berdasarkan tingkat penggunaan sumber daya 
manusia di masa lalu sehubungan dengan penjualan atau 
produksi, kebutuhan di masa depan dapat diprediksi. Ini 
merupakan ekstrapolasi penilaian terhadap situasi serupa. 

2. Zero-based Technique: Tingkat penempatan saat ini 
digunakan untuk menentukan kebutuhan di masa depan. 
Semuanya dimulai dari nol. Ini berarti bahwa organisasi 
tidak memiliki tenaga kerja dan mulai menganalisis 
kebutuhan tenaga kerja untuk setiap operator secara cermat. 

3. Bottom-up Technique: Ini adalah teknik yang banyak 
digunakan. Proses yang terlibat adalah setiap manajer 
memberikan permintaan sumber daya manusia dalam 
operasi yang menjadi tanggung jawabnya. Permintaan yang 
diproyeksikan oleh semua manajer akan diagregasi untuk 
menggambar perkiraan tingkat organisasi. 

4. Simulation Technique: Ini adalah teknik eksperimen. 
Situasi real-time akan diciptakan, dan kemudian penilaian 
perkiraan akan dibuat dengan memanipulasi sumber daya 
manusia dalam berbagai kualitas dan kuantitas. 
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4.3 ERP didalam Perencanaan SDM 
Salah satu metode yang dapat digunakan dalam 

merencanakan SDM adalah penggunaan sistem perencanaan 
Enterprise Resource Planning (ERP), yang merupakan sebuah 
proyek sistem informasi (SI). ERP adalah perangkat lunak 
manajemen bisnis yang terdiri dari sejumlah aplikasi 
terintegrasi yang digunakan oleh organisasi untuk mengelola 
informasi dan menjalankan bisnis mereka. (Faraj and 
Sambamurthy, 2006) 

Sebuah sistem manajemen sumber daya manusia (HRMS) 
atau sistem informasi sumber daya manusia menyediakan 
kemampuan untuk mengelola semua aspek informasi sumber 
daya manusia sebuah organisasi, dan ini merupakan salah satu 
modul utama dalam sebuah ERP. Semakin kompleksnya proyek 
implementasi ERP dengan jumlah modul yang terlibat, 
mengimplementasikan satu modul ERP/HRMS2 merupakan 
usaha besar. Sumber daya manusia elektronik (e-HR) adalah 
bagian dari HRMS dan merupakan alat perangkat lunak yang 
memungkinkan anggota organisasi untuk mengakses fungsi-
fungsi sumber daya manusia tertentu dan informasi dalam 
HRMS dan melakukan aktivitas sumber daya manusia melalui 
intranet organisasi atau internet melalui portal web (Hoch and 
Dulebohn, 2013) 

Mengimplementasikan ERP/HRMS memerlukan 
manajemen tim yang terdiri dari individu dengan beragam 
keterampilan multidisiplin yang dikumpulkan dari dalam dan 
luar organisasi. Proses implementasi sistem ERP biasanya 
melibatkan beberapa tim lintas fungsional yang mewakili 
berbagai fungsi bisnis. Tim ditugaskan ke berbagai tahap dalam 
siklus pengembangan sistem, untuk mengimplementasikan 
berbagai modul ERP, dan memiliki tanggung jawab seperti 
menentukan spesifikasi fungsional, membuat spesifikasi teknis, 
memodifikasi atau menyesuaikan modul untuk memenuhi 
persyaratan fungsional, dan mengintegrasikan serta menguji 
modul-modul tersebut. Selain itu, sebagai tim proyek SI, tim-tim 
ini harus mengintegrasikan keahlian mereka, berbagi 
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pengetahuan, beroperasi dengan sangat terkoordinasi, dan 
biasanya bekerja di bawah tekanan waktu (Yuan et al., 2009) 

Pertukaran data dan pengetahuan yang memungkinkan 
peningkatan produksi dan kendali proses saat ini terhubung ke 
semua alat manufaktur dalam sektor ini. Pengadaan produk dan 
rantai pasokan diatasi menggunakan pengadaan yang kompleks 
dan Pengendalian Dinamika Sistem (SDC). Informasi dan 
pengetahuan diubah menjadi aplikasi yang menentukan teknik-
tekniknya. Untuk beberapa proses manufaktur yang sangat 
sedikit, seperti pengelasan, desain proses semacam ini telah 
sepenuhnya diimplementasikan. Sebagian besar produsen 
sering menghadapi tugas menemukan teknologi yang tepat 
karena industri ini menghasilkan banyak produk dengan 
berbagai teknologi. 
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BAB 5 
PENGEMBANGAN KOMPETENSI 
SUMBER DAYA MANUSIA 
 

Oleh Taufiq Rahmat 
 
5.1 Pendahuluan 

Dalam era globalisasi dan dinamika dunia bisnis modern 
menimbulkan persaingan bisnis yang semakin ketat, 
pengembangan kompetensi sumber daya manusia (SDM) telah 
menjadi salah satu faktor kunci untuk kesuksesan dan 
kelangsungan hidup sebuah organisasi (Rahmat, Hurriyati and 
Dirgantari, 2022). Organisasi yang berinvestasi dalam 
pengembangan kompetensi SDMnya memiliki keunggulan 
kompetitif yang signifikan. Kompetensi SDM merujuk pada 
keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang dimiliki oleh 
individu dalam organisasi, menjadi penentu penting bagi 
performa dan kualitas hasil kerja. 

Pengembangan kompetensi SDM memegang peran 
strategis dalam keberhasilan keseluruhan organisasi Karyawan 
yang dilengkapi dengan kompetensi yang relevan akan mampu 
menyelesaikan tugas-tugas dengan lebih efisien, mendorong 
peningkatan produktivitas dan kualitas pekerjaan (Rahmat and 
Ardiansyah, 2021). Di samping itu, pengembangan kompetensi 
SDM juga menjadi kunci dalam menggalakkan inovasi. 
Karyawan yang memegang kompetensi yang sesuai dengan 
perubahan teknologi dan tren pasar mampu menciptakan 
produk atau layanan inovatif yang membedakan organisasi di 
pasar kompetitif. 

Tidak hanya itu, pengembangan kompetensi SDM juga 
memiliki dampak signifikan dalam mempertahankan karyawan. 
Saat karyawan merasa organisasi memberikan kesempatan 
untuk mengembangkan diri, tingkat kepuasan dan keterlibatan 
dalam pekerjaan meningkat. Dampak positif ini turut 
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mengurangi tingkat pergantian karyawan (turnover), 
mengurangi biaya rekrutmen dan pelatihan ulang. 

Pengembangan kompetensi SDM harus sejalan dengan 
strategi bisnis organisasi. Jika tidak, ketidaksesuaian ini dapat 
menghambat pencapaian target strategis. Selain itu, organisasi 
harus mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan. 
Dengan mengidentifikasi kebutuhan kompetensi yang berubah, 
organisasi dapat lebih fleksibel dalam menghadapi perubahan 
lingkungan bisnis. 

Kompetensi SDM memainkan peran penting dalam 
menciptakan nilai tambah. Organisasi yang memiliki karyawan 
dengan kompetensi tinggi mampu memberikan nilai tambah 
bagi pelanggan, mitra bisnis, dan pemangku kepentingan 
lainnya. Ini bisa mencakup peningkatan kualitas produk atau 
layanan (Rahmat and Hadian, 2019), pelayanan pelanggan yang 
lebih baik, dan berbagai inovasi yang memberikan keunggulan 
kompetitif. 

Terakhir, kepemimpinan dan budaya organisasi memiliki 
peran besar dalam pengembangan kompetensi SDM. 
Kepemimpinan yang kuat akan memberi dorongan kepada 
karyawan untuk mengembangkan diri, sementara budaya yang 
mendukung pembelajaran dan pertumbuhan akan menciptakan 
lingkungan yang memfasilitasi pengembangan kompetensi 
(Masluh and Rahmat, 2022). 

Dengan mengakui kompleksitas dan pentingnya 
pengembangan kompetensi SDM, organisasi dapat 
memandangnya sebagai fondasi utama untuk mencapai 
keunggulan kompetitif dan keberhasilan strategis jangka 
panjang. Integrasi kompetensi SDM dalam strategi HRM 
membantu organisasi untuk menciptakan lingkungan yang 
memotivasi, mendukung, dan memungkinkan karyawan untuk 
berkembang sesuai dengan kebutuhan organisasi (Škrinjarić, 
2022). Untuk itu, penting bagi akademisi dan praktisi untuk 
menjelajahi lebih dalam lagi tentang bagaimana konsep dan 
praktik pengembangan kompetensi SDM dapat mempengaruhi 
perjalanan sukses organisasi. 
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5.2 Pembahasan 
5.2.1 Konsep Dasar Kompetensi 

McClelland (1973) memperkenalkan konsep kompetensi 
untuk pertama kalinya. Ia mendefinisikan kompetensi sebagai 
sifat pribadi atau kebiasaan yang dapat dijadikan sebagai faktor 
pengukuran yang efektif dalam menilai kinerja kerja yang 
optimal. Selain itu, menurut (Spencer and Spencer, 1973), 
kompetensi dapat diartikan sebagai kemampuan yang diperoleh 
seseorang melalui berbagai pengalaman, baik itu di tempat 
kerja, kehidupan pribadi, pembelajaran, atau pelatihan yang 
memungkinkan dapat berhasil dalam pekerjaannya. 

Kompetensi dipandang sebagai alat deskriptif yang 
mengidentifikasi keterampilan (skills), pengetahuan 
(knowledge), karakteristik pribadi (character), dan perilaku 
(behaviors) yang diperlukan untuk secara efektif melaksanakan 
peran dalam organisasi dan membantu bisnis mencapai tujuan 
strategisnya ((Lucia and Lepsinger, 1999). Dalam konteks 
sumber daya manusia, kompetensi digunakan dalam berbagai 
fungsi, termasuk seleksi, retensi, pengembangan, dan 
perencanaan strategis organisasi (Rodriguez et al., 2002). 

Lebih lanjut, Guion (1991) menyatakan bahwa 
kompetensi adalah karakteristik mendasar individu yang 
mencerminkan cara berperilaku atau berpikir, memiliki sifat 
umum yang dapat diaplikasikan di berbagai situasi, dan bersifat 
abadi dalam jangka waktu yang cukup lama. Spencer & Spencer 
(1993) menambahkan bahwa kompetensi mencakup motivasi, 
sifat, konsep diri, sikap atau nilai, pengetahuan konten, serta 
keterampilan kognitif atau perilaku. (Fleishman et al., 1995) 
melihat kompetensi sebagai kombinasi dari pengetahuan, 
keterampilan, kemampuan, motivasi, keyakinan, nilai, dan 
minat. Sementara itu, Mirabile (1997) mendefinisikan 
kompetensi sebagai pengetahuan, keterampilan, kemampuan, 
atau karakteristik tertentu yang terkait dengan kinerja tinggi 
dalam pekerjaan. Green (1999) menambahkan bahwa 
kompetensi merupakan deskripsi tertulis dari kebiasaan kerja 
dan keterampilan pribadi yang diukur untuk mencapai tujuan 
kerja. 
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Dari literatur tentang beberapa definisi utama tersebut, 
maka kompetensi merupakan suatu konsep yang kompleks dan 
mencakup aspek-aspek beragam seperti keterampilan, 
pengetahuan, karakteristik pribadi, dan perilaku yang 
diperlukan untuk mencapai kinerja yang efektif dalam sebuah 
peran atau pekerjaan. Kompetensi juga mencakup elemen-
elemen berikut: 
1. Karakteristik Pribadi (Character): Ini mencakup 

karakteristik atau sifat-sifat pribadi yang memengaruhi 
perilaku dan kinerja individu. Contohnya termasuk motivasi, 
integritas, etika kerja, dan ketahanan terhadap tekanan. 

2. Keterampilan (Skills): Kompetensi mencakup keterampilan 
tertentu yang dimiliki oleh individu. Keterampilan ini dapat 
berupa kemampuan teknis, seperti penggunaan alat atau 
bahasa pemrograman, atau kemampuan interpersonal, 
seperti kemampuan berkomunikasi dengan baik. 

3. Pengetahuan (Knowledge): Kompetensi juga melibatkan 
pengetahuan yang dimiliki oleh individu dalam bidang 
tertentu. Pengetahuan ini dapat mencakup pemahaman 
tentang konsep, teori, atau prinsip-prinsip yang relevan 
dengan pekerjaan atau peran tertentu. 

4. Perilaku (Behaviors): Kompetensi juga mencakup perilaku 
yang dapat diamati dan dinilai. Perilaku ini mencerminkan 
bagaimana individu menggunakan keterampilan, 
pengetahuan, dan karakteristik pribadi dalam konteks 
pekerjaan. 

 
Dalam model Iceberg, elemen kompetensi tersebut dibagi 

menjadi dua bagian: permukaan atas (visible) dan permukaan 
bawah (hiden). Permukaan atas dari gunung es mewakili 
komponen-komponen yang dapat dengan mudah terlihat dan 
diukur secara langsung dari seseorang, mencakup apa yang 
biasanya dinilai dalam penilaian kinerja atau pengukuran 
kompetensi. Permukaan bawah dari gunung es mencakup 
aspek-aspek yang lebih mendalam dan sulit terlihat dari 
kompetensi seseorang. Meskipun tidak selalu mudah diukur 



 

75 

secara langsung, elemen-elemen ini memainkan peran penting 
dalam membentuk perilaku dan kinerja seseorang. 

 

 
Gambar 5.1. Elemen Kompetensi Model Iceberg dan Piramida 
diadaptasi dari (Hall, 1976), dan (Lucia and Lepsinger, 1999) 

 
Permukaan Bawah, yaitu Attitude, Character, Motive dan 

Value, cenderung lebih sulit untuk diubah karena berkaitan 
dengan aspek internal dan fundamental dari individu. 
Perubahan dalam sikap, karakter, motif dan nilai mungkin 
memerlukan waktu, refleksi mendalam, dan pengalaman hidup 
yang signifikan. Sementara itu, Permukaan Atas, yaitu Behavior, 
Knowledge, dan Skill, dapat lebih mudah diubah melalui 
pendidikan, pelatihan, dan pengalaman belajar. 

Dalam praktiknya, pemahaman yang komprehensif 
tentang kompetensi membantu organisasi dalam berbagai 
aspek, termasuk seleksi dan rekrutmen, pengembangan 
karyawan, serta perencanaan strategis organisasi. Dengan 
memahami kompetensi yang dibutuhkan untuk berbagai peran, 
organisasi dapat lebih efektif dalam mengelola sumber daya 
manusianya, meningkatkan kinerja, dan mencapai tujuan 
strategis. Oleh karena itu, penggunaan kompetensi yang 
mencakup keterampilan, pengetahuan, karakteristik pribadi, 
dan perilaku merupakan pendekatan yang holistik dan 
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bermanfaat dalam pengelolaan sumber daya manusia di 
berbagai organisasi. 

 
5.2.2 Pengembangan Kompetensi Dalam SDM Strategik 

Pengembangan kompetensi SDM memiliki posisi 
strategis yang sangat penting dalam mencapai tujuan dan 
mempertahankan keunggulan bersaing organisasi. Integrasi 
pengembangan kompetensi SDM dalam strategi organisasi 
memastikan bahwa organisasi memiliki tim yang siap dan 
mampu menghadapi tantangan masa depan (Lado and Wilson, 
1994). Hal ini juga menciptakan fondasi yang kokoh untuk 
keberlanjutan kesuksesan organisasi dalam jangka panjang. 

Pengembangan kompetensi SDM juga memberikan 
keunggulan bersaing bagi organisasi secara keseluruhan 
(Gangani, McLean and Braden, 2006). SDM yang memiliki 
kompetensi yang relevan dan mutakhir menjadi aset berharga 
dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga dapat memberikan 
kontribusi signifikan untuk memenuhi visi dan misi organisasi. 
Selain itu, memahami dan mengembangkan kompetensi juga 
membantu organisasi dalam pengambilan keputusan strategis 
terkait dengan perekrutan, pengembangan, dan retensi SDM. 

Organisasi harus terus memperbarui dan 
mengembangkan kompetensi SDM sesuai dengan tuntutan 
lingkungan bisnis yang selalu berubah (Yeung, Woolcock and 
Sullivan, 1996). Dengan demikian, organisasi dapat tetap 
kompetitif dan memenangkan persaingan di pasar yang dinamis. 
Organisasi akan memiliki SDM yang siap menghadapi tantangan 
baru, beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan, dan terus 
memajukan organisasi ke tingkat keunggulan yang lebih tinggi. 

Dalam era yang penuh tantangan dan persaingan di dunia 
bisnis, organisasi perlu memiliki SDM yang tidak hanya terampil 
dalam tugas-tugas teknis, tetapi juga memiliki keterampilan 
non-teknis yang memadai (Morris, 1996). Ini karena 
keberhasilan tidak hanya ditentukan oleh keterampilan teknis, 
tetapi juga oleh kemampuan untuk berkomunikasi, 
berkolaborasi, dan beradaptasi dengan lingkungan kerja yang 
berubah-ubah. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi 
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teknis dan non-teknis menjadi krusial bagi organisasi untuk 
mempertahankan daya saingnya. 

Dalam upaya mengembangkan kompetensi SDM, 
organisasi juga harus memastikan bahwa pelatihan dan 
sertifikasi disediakan dengan baik (Chouhan and Srivastava, 
2014). Ini membantu memastikan bahwa SDM memiliki 
pengetahuan dan keterampilan yang mutakhir sesuai dengan 
kebutuhan organisasi. Selain itu, organisasi juga perlu 
mempertimbangkan penggunaan metode evaluasi kinerja dan 
umpan balik yang memungkinkan identifikasi dan 
pengembangan lebih lanjut terhadap kompetensi yang masih 
perlu ditingkatkan. 

Dengan menjadikan pengembangan kompetensi SDM 
sebagai bagian integral dari strategi bisnis, organisasi akan 
mampu mengoptimalkan potensi SDM dan mencapai hasil yang 
lebih baik dalam mencapai tujuan bisnisnya. Kompetensi SDM 
yang diperbarui dan relevan dengan tuntutan pasar akan 
menjadi aset berharga yang membedakan organisasi dari 
pesaingnya. Ini tidak hanya menciptakan keunggulan bersaing, 
tetapi juga memastikan keberlanjutan dan pertumbuhan jangka 
panjang organisasi. 

William M. Mercer Inc. (2001) mengidentifikasi beberapa 
faktor utama Penggunaan kompetensi di organisasi sebagai 
langkah strategis yang beragam. Kompetensi digunakan untuk 
memperkuat manajemen sumber daya manusia, meningkatkan 
manajemen bakat, mencapai keselarasan budaya, meningkatkan 
efektivitas operasional, dan mendukung perubahan organisasi. 
faktor-faktor tersebut yaitu: 
1. Penguatan Proses Manajemen Sumber Daya Manusia 

(HRM process). Salah satu faktor yang mendorong 
pengenalan penggunaan kompetensi di organisasi adalah 
untuk memperkuat proses manajemen sumber daya 
manusia (HRM). Hal ini mencakup peningkatan dalam 
proses pengelolaan tenaga kerja, seperti rekrutmen, seleksi, 
pelatihan, evaluasi kinerja, dan pengembangan karyawan. 
Penggunaan kompetensi dalam HRM membantu organisasi 
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mengidentifikasi keterampilan dan perilaku yang diperlukan 
untuk berkinerja unggul dalam peran tertentu. 

2. Meningkatkan Proses Manajemen Bakat (talent 
management process). Integrasi kompetensi dalam 
manajemen bakat adalah langkah penting. Ini berarti 
menciptakan alat-alat yang lebih kuat untuk rekrutmen, 
seleksi, serta pengembangan karier yang didasarkan pada 
keterampilan dan kompetensi yang spesifik yang dibutuhkan 
oleh organisasi. Dengan cara ini, organisasi dapat 
memastikan bahwa SDM memiliki bakat yang sesuai untuk 
mencapai tujuan strategis. 

3. Mencapai Integrasi Budaya dan Keselarasan Organisasi 
(cultural integration and organizational alignment). 
Penggunaan kompetensi dapat membantu organisasi dalam 
mempertahankan keselarasan budaya dan organisasi saat 
menghadapi perubahan signifikan seperti 
penggabungan/akuisisi, restrukturisasi, atau perubahan 
organisasi lainnya. Dengan memiliki model kompetensi inti 
(core competency) yang mencakup seluruh organisasi, 
karyawan dapat memiliki pemahaman yang jelas tentang 
perilaku yang diharapkan di masa depan, menjaga 
keselarasan dan kohesi organisasi. 

4. Meningkatkan Efektivitas Operasional (operational 
effectiveness). Kompetensi digunakan untuk meningkatkan 
efektivitas operasional. Ini melibatkan penggunaan model 
kompetensi yang khusus untuk fungsi atau pekerjaan 
tertentu untuk "mengangkat standar" dengan 
mengidentifikasi perilaku yang mengarah ke kinerja terbaik. 
Hal ini berarti tidak hanya mengevaluasi perilaku yang 
diperlukan untuk kinerja rata-rata, tetapi juga menetapkan 
standar yang lebih tinggi untuk mencapai keunggulan 
kompetitif (competitive advantage). 

5. Mendorong Perubahan Organisasi (organizational 
change). Kompetensi menjadi kunci dalam mengubah cara 
organisasi beroperasi dalam konteks bisnis baru, pasar baru, 
atau teknologi baru. Proses ini melibatkan pembuatan model 
kompetensi untuk seleksi dan pengembangan yang 
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mendefinisikan masa depan, serta mengidentifikasi 
keterampilan dan kompetensi yang diperlukan dalam area 
baru yang belum tersedia dalam jumlah besar di antara 
karyawan atau dalam konteks bisnis, pasar, atau teknologi 
yang sudah ada (Ardiansyah et al., 2023). 
 

5.2.3 Pengaruh pengembangan kompetensi SDM 
Pengaruh dari pengembangan kompetensi menurut 

(Shermon, 2004), terlihat dalam berbagai aspek organisasi, yang 
terdir dari 4 (empat) jenis dampak dari pengembangan 
kompetensi: 
1. Dampak Interpersonal competencies. Pertama, 

pengembangan kompetensi berdampak pada kemampuan 
individu untuk berinteraksi dan berkomunikasi secara 
efektif dengan orang lain, baik di dalam maupun di luar 
organisasi. Hal ini termasuk kemampuan membangun 
hubungan yang kuat, menyelesaikan konflik, dan bekerja 
sama dengan rekan kerja. Morris (1996) juga mengakui 
bahwa pengembangan kompetensi dapat memperkuat 
kemampuan individu dalam membangun hubungan kerja 
yang efektif. 

2. Dampak Personal competencies. Selanjutnya, pengembangan 
kompetensi juga memengaruhi sifat dan karakter pribadi 
individu, termasuk nilai-nilai, sikap, dan motivasi. Ini 
mencakup karakteristik seperti integritas, kedisiplinan, dan 
komitmen terhadap pekerjaan dan organisasi (Ardiansyah 
et al., 2023). Menurut (Lado, Boyd and Wright, 1992), 
kompetensi personal merupakan elemen kunci dalam 
membangun keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 

3. Dampak Team competencies. Selain itu, pengembangan 
kompetensi juga berdampak pada kinerja tim. Dengan 
kompetensi yang ditingkatkan, tim dapat bekerja lebih 
efektif, berkolaborasi secara produktif, dan mencapai tujuan 
bersama. Gangani, McLean, & Braden (2006) menekankan 
pentingnya pengembangan kompetensi dalam 
pengembangan SDM berbasis tim. 
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4. Dampak Organizational competencies. Terakhir, 
pengembangan kompetensi juga memiliki dampak yang 
lebih luas pada keseluruhan organisasi. Kompetensi yang 
ditingkatkan membantu organisasi mencapai tujuan 
bisnisnya, mempertahankan keunggulan kompetitif, dan 
menghadapi perubahan dalam lingkungan bisnis. Lado & 
Wilson (1994) menekankan bahwa sistem SDM berbasis 
kompetensi merupakan perspektif penting dalam 
menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 

 
Dengan demikian, pengembangan kompetensi memiliki 

pengaruh yang signifikan tidak hanya pada individu, tetapi juga 
pada interaksi interpersonal, karakteristik pribadi, kinerja tim, 
dan keseluruhan kinerja organisasi. Ini menegaskan pentingnya 
pengembangan kompetensi dalam mencapai tujuan organisasi 
secara menyeluruh. 

 
5.2.4 Pengembangan SDM berbasis Kompetensi (CB-HRM) 

Konsep Competency-Based Human Resource Management 
(CBHRM) adalah suatu pendekatan dalam manajemen sumber 
daya manusia yang berfokus pada pengembangan dan 
pemanfaatan kompetensi individu untuk mencapai tujuan 
organisasi. Model CBHRM menerapkan pendekatan sistem 
terhadap seluruh aktivitas manajemen sumber daya manusia di 
dalam suatu organisasi. Model ini tidak hanya memfokuskan 
pada identifikasi kompetensi, tetapi juga pada pengembangan 
dan pengelolaan kompetensi karyawan secara holistik, terpadu 
dan terkoordinasi dengan baik (Morris, 1996). 

Konsep CBHRM bertujuan untuk mengoptimalkan 
pengembangan sumber daya manusia di dalam organisasi 
secara berkelanjutan. Dalam konteks Competency-Based, 
terdapat beberapa tahapan kunci yang perlu dilakukan dan 
diintegrasikan dengan strategi organisasi. Ini mencakup tahapan 
Pemetaan, Penilaian, Pengembangan (Gupta, 2011), 
Pemanfaatan (Gangani, McLean and Braden, 2006), dan evaluasi 
kompetensi (Klett, 2010): 
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1. Pemetaan Kompetensi. Pemetaan kompetensi merupakan 
proses identifikasi dan dokumentasi kompetensi yang 
diperlukan untuk berbagai peran atau posisi di dalam 
organisasi. Hal ini dilakukan untuk menciptakan 
pemahaman yang jelas tentang keterampilan, pengetahuan, 
dan atribut yang diinginkan untuk setiap peran. Langkah ini 
melibatkan analisis teliti terhadap tugas dan tanggung jawab 
setiap posisi guna menetapkan kompetensi yang diperlukan 
untuk berhasil di dalamnya. 

2. Penilaian Kompetensi. Proses penilaian kompetensi adalah 
langkah berikutnya setelah kompetensi dipetakan. 
Tujuannya adalah untuk menilai sejauh mana karyawan saat 
ini memiliki atau dapat mengembangkan kompetensi yang 
diperlukan untuk pekerjaannya. Proses ini melibatkan 
penggunaan metode penilaian yang valid, seperti tes 
kompetensi atau evaluasi kinerja, untuk menentukan tingkat 
kompetensi individu. Data dari penilaian ini memberikan 
wawasan mengenai kekuatan dan area pengembangan 
karyawan. 

3. Pengembangan Kompetensi. Pengembangan kompetensi 
adalah tahap penting dalam CBHRM. Ini mencakup 
penyediaan pelatihan, pengalaman kerja, dan peluang 
pembinaan yang dirancang untuk membantu karyawan 
memperoleh atau meningkatkan kompetensi. Dalam konteks 
ini, program pelatihan dan pembinaan harus dirancang 
secara khusus untuk meningkatkan keterampilan dan 
pengetahuan karyawan sesuai dengan kompetensi yang 
dibutuhkan untuk berkinerja optimal. 

4. Pemanfaatan Kompetensi. Pemanfaatan kompetensi 
melibatkan penggunaan informasi kompetensi untuk 
pengambilan keputusan strategis di dalam organisasi. Ini 
mencakup penempatan karyawan sesuai dengan 
kompetensi, perencanaan karier, dan pengembangan jalur 
karier yang sesuai. Keputusan ini harus didasarkan pada 
kesesuaian antara kompetensi karyawan dengan tuntutan 
dan ekspektasi dari peran atau posisi yang akan diisi. 
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5. Evaluasi Kompetensi. Evaluasi kompetensi adalah langkah 
akhir dalam siklus CBHRM. Ini mencakup pengukuran sejauh 
mana pengembangan kompetensi telah mencapai hasil yang 
diinginkan dan apakah ada perbaikan yang diperlukan. 
Evaluasi kompetensi membantu organisasi dalam mengukur 
efektivitas program pengembangan dan penggunaan 
kompetensi dalam mencapai tujuan strategis. Hasil dari 
evaluasi ini dapat digunakan untuk memperbarui atau 
menyesuaikan pemetaan kompetensi dan program 
pengembangan. 

 
Dengan mengintegrasikan pemetaan, penilaian, dan 

pengembangan, pemanfaatan dan evaluasi kompetensi dalam 
praktik manajemen sumber daya manusia, organisasi dapat 
memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan dan 
atribut yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Hal ini juga 
memungkinkan organisasi untuk mengoptimalkan pemanfaatan 
sumber daya manusia dalam mencapai tujuan strategis. 
Pendekatan CBHRM memberikan landasan yang kokoh bagi 
manajemen sumber daya manusia yang efektif dan berorientasi 
pada kinerja tinggi, memastikan kecocokan antara kompetensi 
karyawan dan tujuan organisasi, dan mencapai keunggulan 
kompetitif. 

Selain itu, CBHRM mengakui bahwa kompetensi tidak 
hanya terbatas pada keterampilan teknis saja, melainkan juga 
mencakup keterampilan non-teknis. Menurut Shermon (2004), 
keterampilan teknis (Technical Competencies) adalah 
kompetensi yang terkait dengan keahlian khusus dalam suatu 
bidang, sementara menurut (Vu, 2017), keterampilan non-teknis 
(Non-Technical Competencies) meliputi aspek-aspek seperti 
keterampilan interpersonal, keterampilan berkomunikasi, dan 
karakteristik kepribadian. Kombinasi dari kedua jenis 
kompetensi ini menjadi landasan penting dalam menilai dan 
mengembangkan potensi karyawan dalam lingkungan kerja. 
1. Kompetensi teknis (Technical Competencies) 

Kompetensi teknis adalah kumpulan pengetahuan, 
keterampilan, dan kemampuan khusus yang secara langsung 
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terkait dengan suatu bidang atau pekerjaan tertentu. Ini 
mencakup pemahaman mendalam tentang topik atau area 
tertentu serta kemampuan untuk mengaplikasikan 
pengetahuan tersebut dalam tugas-tugas praktis. 
Kompetensi teknis sering disebut sebagai hard-skill karena 
terukur secara konkret daripada kompetensi lainnya. 
Kompetensi teknis mengacu juga pada pemahaman yang 
mendalam tentang prinsip-prinsip, teori, atau praktik yang 
relevan dalam suatu disiplin atau pekerjaan. Kemampuan 
untuk menggunakan alat, teknologi, atau metode yang 
khusus untuk mencapai hasil yang diinginkan juga 
merupakan bagian dari kompetensi teknis. Kompetensi ini 
membentuk dasar dari kemampuan seseorang untuk 
menyelesaikan tugas-tugas yang terkait dengan 
pekerjaannya dengan efektif dan efisien. 

2. Kompetensi non-teknis (Non-Technical Competencies) 
Kompetensi non-teknis mencakup dua kategori utama, yaitu 
kompetensi inti dan manajerial. Kompetensi inti melibatkan 
nilai-nilai dan karakteristik unik dari suatu organisasi yang 
membedakannya dari entitas lainnya serta memberikan 
keunggulan kompetitif. Sementara itu, kompetensi 
manajerial mencakup keterampilan dan kemampuan yang 
diperlukan untuk memimpin dan mengelola fungsi-fungsi 
organisasi. 
Berbeda dengan kompetensi teknis yang spesifik untuk 
bidang tertentu, kompetensi non-teknis bersifat universal 
dan relevan bagi berbagai jenis pekerjaan tanpa terikat pada 
sektor atau fungsi tertentu. Kompetensi ini sering dikenal 
dengan sebutan soft-skill karena sifatnya yang lebih abstrak 
dan sulit diukur secara kuantitatif. 
Kompetensi non-teknis membentuk pondasi penting dalam 
keberhasilan individu dalam lingkungan kerja. Keterampilan 
ini mempengaruhi kemampuan individu untuk berinteraksi 
secara efektif dengan orang lain, menyelesaikan masalah, 
beradaptasi dengan perubahan, dan berkontribusi pada 
budaya dan atmosfer kerja yang positif. Oleh karena itu, 
mengembangkan dan memperkuat kompetensi non-teknis 
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juga merupakan aspek kunci dalam pengembangan karier 
dan kesuksesan profesional. 

Kompetensi Non-Teknis terbagi menjadi tiga kategori utama: 
1. Kompetensi Konseptual (Conceptual Competencies). 

Kompetensi ini mencakup kemampuan individu dalam 
memahami dan menganalisis konsep, ide-ide kompleks, 
serta memecahkan masalah yang memerlukan pemikiran 
kritis. Ini mencakup kemampuan berpikir analitis, 
kemampuan berpikir strategis, serta kemampuan berpikir 
kreatif. Individu dengan kompetensi konseptual yang kuat 
memiliki kemampuan untuk melihat gambaran besar, 
mengenali pola-pola, dan merumuskan solusi yang inovatif 
untuk tantangan yang kompleks. 

2. Kompetensi Interpersonal (Interpersonal Competencies). 
Kompetensi ini berkaitan dengan kemampuan individu 
dalam berinteraksi dan berkomunikasi dengan orang lain 
dengan efektif. Ini mencakup keterampilan komunikasi 
verbal dan non-verbal, kemampuan untuk bekerja dalam 
tim, kemampuan dalam bernegosiasi, serta kemampuan 
dalam membangun hubungan yang baik. Kompetensi 
interpersonal penting dalam kerja sama tim, manajemen 
konflik, dan membangun hubungan yang positif dengan 
rekan kerja, atasan, dan klien. 

3. Kompetensi Kepribadian (Personality Competencies). 
Kompetensi ini berkaitan dengan sifat dan karakteristik 
individu yang mempengaruhi perilaku dan respon terhadap 
situasi tertentu. Ini mencakup faktor-faktor seperti motivasi, 
sikap, nilai-nilai, kepercayaan diri, etika kerja, serta 
adaptabilitas. Kompetensi kepribadian memainkan peran 
penting dalam menentukan bagaimana individu menangani 
tekanan, mengambil keputusan, dan menjalani perubahan. 
Sifat-sifat positif seperti etika kerja yang kuat, motivasi yang 
tinggi, dan kemampuan untuk beradaptasi dapat membantu 
individu mencapai tingkat kinerja yang tinggi. 

 
Kemampuan interpersonal yang kuat dapat memperkuat 

kemampuan konseptual seseorang dalam membangun 
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hubungan kerja yang efektif. Sementara itu, kepribadian yang 
stabil dan motivasi yang tinggi dapat mendukung kemampuan 
seseorang untuk berkomunikasi dengan jelas dan 
mempengaruhi orang lain. 

Dalam konteks strategi organisasi, kompetensi Abad ke-
21 dalam pengembangan SDM memungkinkan organisasi dapat 
membentuk tim yang tangguh dan adaptif (Lepak and Snell, 
1998). Dalam lingkungan bisnis yang dinamis, di mana 
perubahan terus-menerus terjadi, memiliki SDM dengan 
kompetensi Abad ke-21 ini menjadi aset berharga (Lepak and 
Snell, 1998). SDM dengan kompetensi ini dapat menghadapi 
perubahan dengan fleksibilitas dan inovasi (Geisinger, 2016), 
menjaga keberlanjutan kesuksesan organisasi, dan memberikan 
kontribusi positif terhadap pencapaian tujuan strategis. 
Kreativitas, Berpikir Kritis, Kolaborasi, Komunikasi, Karakter 
dan Komitmen, Kewarganegaraan, Pemahaman Lintas Budaya, 
dan Keterhubungan dengan Teknologi merupakan komptensi 
yang dipandang relevan untuk abad ke-21. 
 

Tabel 5.1. Kompetensi Abad 21 dalam MSDM Strategik 
No Kompetensi Penjelasan Key Skill 

1 
Kreativitas 
(Creativity & 
Innovation) 

Kemampuan 
untuk 
menghasilkan ide-
ide baru dan 
solusi inovatif 
untuk 
menciptakan 
produk atau 
layanan baru, 
menangani 
masalah, dan 
inovasi. 

Ideation, 
Problem 
Solving, 
Innovation, 
Adaptability 

2 
Berpikir Kritis 
(Critical 
Thinking) 

Kemampuan 
untuk 
menganalisis 
informasi secara 

Analysis, 
Decision 
Making, Data 
Interpretation 
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No Kompetensi Penjelasan Key Skill 
mendalam dan 
membuat 
keputusan 
berbasis data 
untuk 
menghindari 
kesalahan 
strategis. 

3 
Kolaborasi 
(Collaboration) 

Kemampuan 
untuk bekerja 
sama secara 
efektif dengan 
orang lain, 
membentuk tim 
yang kuat, dan 
mengoptimalkan 
potensi kolektif. 

Teamwork, 
Communication, 
Interpersonal 
Skills 

4 
Komunikasi 
(Communication) 

Kemampuan 
untuk 
berkomunikasi 
dengan jelas dan 
memotivasi orang 
lain, 
mengartikulasikan 
visi, tujuan, dan 
strategi 
organisasi. 

Verbal and 
Written 
Communication, 
Persuasion, 
Presentation 
Skills 

5 

Karakter dan 
Komitmen 
(Character & 
Commitment) 

Integritas dan 
komitmen 
terhadap nilai-
nilai organisasi 
untuk 
membangun 
budaya kerja yang 
kuat, memperkuat 
citra organisasi, 

Integrity, 
Ethics, 
Commitment, 
Reliability 
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No Kompetensi Penjelasan Key Skill 
dan reputasi. 

6 
Kewarganegaraan 
(Citizenship) 

Kesadaran sosial 
dan kontribusi 
positif terhadap 
masyarakat, 
membangun 
reputasi 
organisasi sebagai 
entitas yang 
bertanggung 
jawab sosial. 

Social 
Awareness, 
Community 
Engagement 

7 

Pemahaman 
Lintas Budaya 
(Cross Culture 
Understanding) 

Kemampuan 
berinteraksi 
dengan efektif di 
tengah 
keberagaman 
budaya untuk 
memperluas 
jangkauan dan 
memasuki pasar 
internasional. 

Cultural 
Awareness, 
Adaptability, 
Cross-Cultural 
Communication 

8 

Keterhubungan 
dengan Teknologi 
(Connectivity-
Computer & 
Digital 
Technologies) 

Keterampilan 
dalam 
menggunakan 
teknologi 
komputer dan 
digital untuk 
meningkatkan 
efisiensi dan 
produktivitas. 

Digital Literacy, 
Technology 
Proficiency, 
Information 
Management, 
IT Skills 

Sumber: Diolah oleh penulis (2023), diadaptasi dari (Fullan and 
Scott, 2014) dan Romero (2016). 
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5.2.5 Penerapan SDM berbasis Kompetensi (CB-HRM) 
Competency-Based HR Management (CBHRM) adalah 

pendekatan strategis dalam mengelola sumber daya manusia 
yang memfokuskan pada identifikasi, pengembangan, dan 
penerapan kompetensi karyawan dalam semua aspek 
manajemen SDM. CBHRM memainkan peran kunci dalam 
mencapai tujuan bisnis organisasi (Choudhary, 2014). 
Kompetensi karyawan menjadi faktor kritis dalam memastikan 
bahwa organisasi memiliki tim yang mampu mendukung 
strategi bisnis dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Hal 
ini digambarkan sebagai berikut: 

 

 
Gambar 5.2. Model CBHRM Dalam Praktek Manajemen SDM 

Diadaptasi dari Shermon (2004), dan Choudhary (2014) 
 
Berikut adalah penjelasan bagaimana kompetensi 

diintegrasikan dalam masing-masing proses MSDM berdasarkan 
model tersebut: 
1. Perekrutan dan Seleksi (Competency-Based Interview). 

Pada tahap ini, organisasi mendefinisikan kompetensi kunci 
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yang diperlukan untuk sukses dalam posisi yang tersedia. 
Wawancara berbasis kompetensi digunakan untuk menilai 
sejauh mana kandidat memiliki kompetensi yang sesuai 
dengan persyaratan pekerjaan. Pertanyaan wawancara 
diformulasikan untuk mengungkapkan contoh perilaku 
konkret dari kandidat yang menunjukkan keberhasilan 
kompetensi yang diperlukan. 

2. Pelatihan dan Pengembangan (Competency-Based 
Training & Development). Program pelatihan dan 
pengembangan dirancang berdasarkan kompetensi 
karyawan yang diperlukan untuk mencapai tujuan 
organisasi. Setiap program pelatihan diarahkan untuk 
meningkatkan atau mengembangkan kompetensi tertentu 
dalam karyawan. Evaluasi keberhasilan program pelatihan 
juga dilakukan berdasarkan sejauh mana peserta dapat 
memperoleh dan menerapkan kompetensi yang diajarkan. 

3. Manajemen Kinerja (Competency-Based Performance 
Management). Dalam manajemen kinerja, karyawan dinilai 
berdasarkan sejauh mana dapat memenuhi kompetensi yang 
diperlukan untuk pekerjaannya. Penilaian kinerja dilakukan 
dengan mempertimbangkan pencapaian kompetensi 
tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya. Ini membantu 
dalam memberikan umpan balik yang jelas kepada karyawan 
tentang area di mana memungkinkan dapat memperbaiki 
kinerjanya. 

4. Manajemen Penghargaan (Competency-Based 
Remuneration Management). Sistem penghargaan dan 
kompensasi dirancang dengan mempertimbangkan 
kontribusi karyawan terhadap kompetensi organisasi. 
Karyawan yang dapat memenuhi atau melampaui 
kompetensi yang diinginkan dapat diberikan insentif dan 
penghargaan yang sesuai. Ini memberikan dorongan kepada 
karyawan untuk terus mengembangkan dan 
mengoptimalkan kompetensi. 

5. Manajemen Karir (Competency-Based Career 
Management). Jalur karir dan rencana suksesi 
dikembangkan dengan mempertimbangkan kompetensi 
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yang diperlukan untuk berbagai posisi. Karyawan diberikan 
kesempatan untuk mengembangkan kompetensi yang sesuai 
untuk maju dalam karir. Pemetaan kompetensi terhadap 
jalur karir memungkinkan karyawan untuk memiliki visi 
yang jelas tentang bagaimana karyawan dapat memajukan 
karir di dalam organisasi. 

6. Manajemen Perubahan (Competency-Based Change 
Management). Dalam mengelola perubahan organisasi, 
kompetensi yang diperlukan untuk memahami, mengelola, 
dan mengimplementasikan perubahan diidentifikasi. Tim 
yang memimpin perubahan harus memiliki kompetensi yang 
sesuai untuk memastikan transisi yang lancar dan sukses. 

7. Manajemen Diversitas dan Lintas Budaya (Competency-
Based Diversity & Cross Culture Management). Karyawan 
diberi pelatihan dan pengembangan untuk mengembangkan 
kompetensi dalam berinteraksi dan berkolaborasi secara 
efektif dalam tim multikultural. Ini mencakup pemahaman 
tentang keanekaragaman budaya dan sensitivitas terhadap 
perbedaan. 

8. Manajemen Pengetahuan (Competency-Based Knowledge 
& ICT Management). Kompetensi dalam mengelola 
informasi dan teknologi menjadi kunci dalam memastikan 
bahwa organisasi dapat memanfaatkan pengetahuan untuk 
meningkatkan kinerja dan inovasi. Sistem penanganan 
pengetahuan dan teknologi informasi (ICT) dikembangkan 
berdasarkan kompetensi yang diperlukan untuk mendukung 
tujuan organisasi. 

 
Dengan mengintegrasikan kompetensi ke dalam semua 

proses manajemen SDM, organisasi dapat memastikan supaya 
memiliki tim yang terampil, kompeten, dan dapat berkontribusi 
secara efektif untuk mencapai tujuan bisnis. Ini juga 
memungkinkan organisasi untuk mencapai tujuan dengan cara 
yang lebih efisien dan efektif, karena sumber daya manusia yang 
ada dikelola dengan fokus pada keterampilan dan pengetahuan 
yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Seiring waktu, 
pendekatan CBHRM dapat membantu organisasi untuk 
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mempertahankan keunggulan kompetitif dan mencapai tingkat 
kinerja yang optimal. 
 

5.3 Penutup 
Pengembangan kompetensi SDM merupakan aspek 

integral dari manajemen sumber daya manusia yang memiliki 
dampak signifikan terhadap kinerja dan keberhasilan organisasi. 
Melalui berbagai pendekatan, model, dan praktik, organisasi 
dapat memastikan bahwa SDM organisasi memiliki 
keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang sesuai dengan 
tuntutan lingkungan bisnis yang cepat berubah.  

Model Competency-Based HR Management (CBHRM) telah 
terbukti menjadi pendekatan yang sangat efektif dalam 
mengelola pengembangan kompetensi SDM. Integrasi 
kompetensi dalam setiap tahap proses manajemen SDM 
memastikan bahwa keputusan dan tindakan yang diambil 
didasarkan pada kriteria yang jelas dan terukur. Hal ini 
membantu organisasi dalam mengidentifikasi, mengembangkan, 
dan mempertahankan SDM yang sesuai dengan kebutuhan 
strategis organisasi. 

Dengan mengadopsi model CBHRM dan 
mengintegrasikan kompetensi dalam setiap aspek manajemen 
SDM, organisasi dapat memastikan bahwa organisasi memiliki 
tim yang terampil, adaptif, dan siap menghadapi tantangan masa 
depan. Melalui pendekatan ini, organisasi dapat membangun 
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dan mencapai kinerja 
yang unggul di pasar yang kompetitif dan dinamis. Dengan 
demikian, pengembangan kompetensi SDM bukan hanya sebuah 
inisiatif tambahan, tetapi merupakan elemen kunci dalam 
strategi keberhasilan organisasi modern. Investasi dalam 
pengembangan kompetensi SDM adalah langkah strategis yang 
vital bagi organisasi yang ingin mencapai keunggulan kompetitif 
dan keberhasilan jangka panjang. 
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BAB 6 
KEBIJAKAN PENGGAJIAN DAN 
INSENTIF 
 
Oleh Anne Haerany 
 
6.1 Pendahuluan 

Gaji dan insentif  merupakan salah satu permasalahan 
paling kompleks dalam manajemen bisnis. Prosedur penggajian 
dan pemberian insentif yang buruk menyebabkan kerugian bagi 
karyawan dan menurunkan semangat kerja karyawan. Gaji dan 
insentif merupakan bentuk timbal balik antara jasa yang 
diberikan oleh pegawai dengan imbalan yang dibayarkan atas 
jasa yang diberikan oleh perusahaan, oleh karena itu gaji dan 
insentif merupakan hal yang penting bagi instansi pemerintah 
dan dunia usaha. Gaji dan insentif merupakan hal yang penting 
karena gaji dan insentif dapat menjadi tolok ukur terhadap 
pekerjaan atau jasa seorang karyawan. Karyawan merasa puas 
bila gaji dan insentif yang diberikan perusahaan sesuai dengan 
pekerjaan yang dilakukannya, sehingga meningkatkan semangat 
karyawan sehingga kinerja karyawan meningkat dan dapat 
memberikan dampak positif bagi perusahaan.  

 

6.2 Penggajian dan Insentif 
6.2.1 Penggajian 
1. Pengertian Gaji  

Imbalan berupa gaji atau upah adalah salah satu 
manfaat yang tidak dapat dihindari yang mungkin diperoleh 
seseorang dari pekerjaan mereka. Hal ini dapat membantu 
perusahaan dalam memotivasi staf mereka untuk berusaha 
mencapai yang terbaik. Namun, jika tidak puas dengan hal 
ini, imbalan yang diberikan dapat mengakibatkan 
pemogokan, pengaduan, pemecatan, dan terkadang gejala 
kesehatan mental dan fisik yang buruk. Jadi, permasalahan 
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terkait gaji merupakan hal yang sangat rumit dan sangat 
perlu diperhatikan.  

Untuk mengetahui lebih jauh mengenai pengertian 
gaji, berikut akan kami bahas beberapa pengertiannya, 
antara lain:  

Gaji menurut Wursanto (2010, p. 53)  adalah suatu 
bentuk kompensasi, yaitu “tunjangan kerja yang dibayarkan 
secara teratur kepada seorang pekerja. Perbedaan gaji 
hanya pada kekuatan hubungan kerja dan waktu yang 
diperlukan untuk memperolehnya. Seseorang menerima 
gaji apabila hubungan kerja itu kuat. .Berdasarkan waktu 
penerimaannya, gaji biasanya dibagikan setiap bulan.”  

Panggabean dan Prasetyo (2008, p. 77) 
mendefinisikan “gaji sebagai insentif moneter yang 
diberikan kepada anggota staf secara teratur, seperti 
bulanan, mingguan, triwulanan, atau tahunan”.  

Sementara itu, Harianja dan Effendi (2005, p. 77) 
mendefinisikan “Gaji seseorang adalah sejumlah uang yang 
mereka peroleh sebagai imbalan untuk bergabung dengan 
suatu organisasi. Sementara itu, besaran iuran jasa bagi 
pegawai atau PNS ditetapkan berdasarkan hitungan per jam 
atau harian”.  

Penggajian merupakan suatu proses organisasi yang 
berkaitan dengan analisis permasalahan dan pencarian 
solusi yang tepat. Memberikan gaji kepada karyawan 
didasarkan pada pekerjaan yang telah mereka lakukan 
untuk perusahaan. Selain banyak pertimbangan lainnya, gaji 
karyawan memainkan peran penting dalam kemampuan 
perusahaan untuk sukses. Karena kenyataan bahwa 
pekerjaan yang stabil, gaji yang tinggi, dan lingkungan kerja 
yang positif secara alami akan berdampak pada moral, 
produktivitas, dan stabilitas karyawan.  

 
2. Peranan Gaji  

Personil administratif dan kepemimpinan diberi 
kompensasi atas pekerjaan mereka, khususnya bonus bagi 
para profesional yang memiliki gaji tetap secara mingguan, 
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bulanan, atau tahunan. Gaji seseorang penting karena: 
pegawai yang menerima uang cukup akan bekerja dengan 
baik; pekerja yang menerima upah yang memadai akan 
termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam hal 
pelayanan dan energi; pegawai yang mendapat cukup uang 
akan mampu memenuhi kebutuhannya sendiri maupun 
kebutuhan keluarganya; gaji yang memadai dapat menjamin 
kedudukan sosial seseorang di masyarakat; Loyalitas atau 
pengabdian karyawan terhadap perusahaan tempat mereka 
bekerja dapat diantisipasi dengan imbalan kompensasi yang 
layak, yang juga dapat memberikan rasa puas dan tenteram 
kepada pekerja dalam menjalankan aktivitas sehari-hari 
(Gomes, 2013, p. 54) 

Menurut Hasibuan (2005, p. 122) mengklaim bahwa 
sistem waktu, yang merupakan sistem pengupahan yang 
paling banyak digunakan, menerapkan skala upah 
berdasarkan standar waktu seperti jam, minggu, atau bulan 
(2). Sistem keluaran: Dalam sistem ini, unit produksi 
seorang pekerja menentukan berapa banyak mereka akan 
dibayar. Bukan jumlah waktu kerja, namun kuantitas 
pekerjaan yang diselesaikan selalu menentukan besar 
kecilnya imbalan yang diterima. Karyawan tetap, sistem 
waktu dan tenaga kerja tanpa kriteria fisik, dan (3) tidak 
dapat digunakan dengan sistem ini. Sistem kontrak, yaitu 
suatu teknik penggajian yang menetapkan kuantitas jasa 
menurut jenis dan lamanya tugas. Menghitung biaya 
berdasarkan sistem kontrak merupakan proses yang 
memakan waktu lama dan sumber daya yang banyak. 
Pemilik/majikan dan pekerja menciptakan kemitraan resmi 
ketika upah ditawarkan. Pekerja bertanggung jawab untuk 
melaksanakan pekerjaannya dengan baik, dan pemberi 
kerja wajib membayar pekerja sesuai dengan ketentuan 
perjanjian kerja.  

Karyawan dapat memuaskan tuntutan egois mereka 
akan pemenuhan pekerjaan, status sosial, dan kebutuhan 
tubuh dengan menerima gaji. Mempekerjakan personel 
yang berkualifikasi akan lebih mudah bagi bisnis jika 
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rencana kompensasinya cukup besar. Dengan melakukan 
hal ini, program pembayaran gaji menghindari campur 
tangan pemerintah dengan mematuhi peraturan 
ketenagakerjaan yang berlaku saat ini (seperti pembatasan 
upah minimum).  

 
3. Sistem Pembayaran Gaji dan Faktor-faktor yang 

mempengaruhinya  
Setiap organisasi memiliki metode unik dalam 

membayar gaji. Variasi tersebut timbul berdasarkan jenis 
dan struktur kegiatan usaha. Menurut Manullang (2005, p. 
123)  sistem pembayaran gaji dapat digolongkan menjadi 
tiga bagian, yaitu;  
a. Sistem Upah Waktu (Time Wage System); Sistem 

pembayaran upah berdasarkan waktu dibagi menjadi 
beberapa bagian, yaitu upah per jam, upah harian, upah 
mingguan, dan upah bulanan. Sistem pembayaran gaji 
sering digunakan bagi pegawai yang kinerjanya sulit 
diukur, seperti pekerjaan administrasi. Namun sistem 
pembayaran gaji jenis ini sering digunakan bagi pekerja 
yang pekerjaannya dilakukan lembur; mekanisme 
pembayaran gaji berdasarkan konsistensi kinerja; 
Pendekatan ini biasanya digunakan oleh bisnis yang 
memproduksi produk yang sama atau ketika 
memungkinkan untuk mengukur output tenaga kerja 
mereka. Pendekatan ini menyatakan bahwa gaji seorang 
karyawan ditentukan oleh kualitas tugas yang mereka 
selesaikan;  

b. Sistem upah gaji sebagai bonus atau sistem upah 
borongan (Wage Insentive System); Tujuan dari sistem 
ini adalah membayar karyawan secara berbeda, namun 
berdasarkan prestasi kerja mereka dan bukan penilaian 
pekerjaan mereka. Dua orang yang berada pada posisi 
yang sama, misalnya. Meskipun memiliki gaji pokok 
yang sama, para koordinator mendapat kompensasi 
yang berbeda-beda tergantung pada prestasi mereka. 
Pembayaran tambahan (bonus) yang dihasilkan dari 
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kerja lembur merupakan perbedaan upah. Hal ini 
disebut sebagai “upah insentif” dan dimaksudkan untuk 
meningkatkan produktivitas pekerja dan jumlah 
pekerja yang miskin.  

c. Sistem pengupahan bagi pekerja produksi, dimana hasil 
produksi mudah diukur, berbagai sistem pengupahan 
yang umum digunakan didasarkan pada “piece rate” 
(unit yang diproduksi) atau premi waktu (time-based 
payment).  Hal ini terlihat ketika pekerja di lapangan 
tertentu kerja lembur dan satuan output yang dikirim 
pasti akan bertambah. 

 
Gaji yang layak berdasarkan tingkatan dapat 

ditentukan setelah melalui evaluasi jabatan secara 
menyeluruh yang mengarah pada penempatan atau 
klasifikasi pekerjaan, namun hal ini seringkali tidak 
mungkin dilakukan karena sejumlah faktor atau kekuatan 
eksternal (internal dan eksternal) yang mempengaruhi 
tingkat upah dan seringkali berada di luar jangkauan. 
kontrol. Variabel-variabel ini juga membuat penganggaran 
dan penentuan gaji menjadi lebih sulit. Adapun faktor-faktor 
itu menurut Harianja & Effendi (2005, pp. 259–260) adalah;  
a. Tingkat upah standar, khususnya, besaran upah, dapat 

sangat dipengaruhi oleh penawaran dan permintaan 
pasar tenaga kerja;  

b. Serikat pekerja, khususnya serikat pekerja, dapat 
mempunyai pengaruh yang sangat kuat dalam sebuah 
organisasi dan dapat memaksanya untuk membayar 
upah yang lebih tinggi dari yang ditentukan oleh 
penilaian pekerjaan;  

c. Pemerintah artinya, pemerintah mempunyai 
kewenangan yang besar untuk mengendalikan praktik 
bisnis. Pemerintah mempunyai kewenangan untuk 
menetapkan upah minimum, standar jam kerja, dan 
kompensasi; pengusaha tidak wajib menaati peraturan 
ini apabila upah minimum pekerja melebihi jumlah 
yang ditentukan; 
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4. Kebijakan dan strategi penggajian.  
Praktik pembayaran gaji yang diterapkan oleh dunia 

usaha, seperti menetapkan gaji di atas harga pasar untuk 
menghambat persaingan, dapat mendorong gaji lebih tinggi 
dari biasanya. Dalam dunia politik, kami selalu 
mempertimbangkan tuntutan serikat pekerja untuk 
mencegah kerusuhan, meskipun biayanya mungkin cukup 
mahal; Elemen Eksternal Permasalahan gaji disesuaikan 
dengan keadaan negara dimana suatu perusahaan 
beroperasi bila lingkupnya global. Oleh karena itu, ada 
kemungkinan bahwa kompensasi untuk pekerjaan yang 
sama berbeda-beda di setiap negara atau bahwa 
memindahkan seseorang ke negara yang kurang diinginkan 
memerlukan perubahan; 

Tingkat gaji bervariasi meskipun jumlah yang 
sebanding dan gaji yang sama terkadang dalam pekerjaan 
berbeda tetapi dengan poin atau nilai yang sama dibayar. 
Biaya tenaga kerja merupakan salah satu komponen biaya 
utama yang mempengaruhi harga suatu barang. Misalnya, 
seorang perawat, yang biasanya didominasi oleh 
perempuan, dan seorang tukang listrik, yang biasanya 
dikendalikan oleh laki-laki, memperoleh tingkat upah yang 
berbeda-beda, dan tukang listrik menerima gaji yang lebih 
tinggi. Penetapan harga yang terlalu tinggi dapat 
menurunkan omzet dan profitabilitas bisnis; jika target 
keuntungan tidak terpenuhi maka usaha akan mengalami 
kerugian. 

 
6.2.2 Insentif 
1. Pengertian Insentif  

Mangkunegara berpendapat bahwa insentif adalah 
jenis insentif finansial yang diberikan sebagai respons atas 
kinerja luar biasa dan diakui oleh perusahaan atas 
kontribusi dan kinerja anggota staf  (Mangkunegara, 2000, 
p. 82). 

Menurut Heidjrahman Ranupandojo dan Suad Husnan, 
insentif adalah gaji yang menawarkan berbagai insentif 
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untuk berbagai pencapaian. Tergantung pada kinerjanya, 
dua karyawan dengan peran yang sama dapat memperoleh 
insentif yang berbeda. Karyawan mungkin menerima bonus 
sebagai bentuk kompensasi moneter atas prestasi mereka. 
Bonus adalah sejumlah uang yang ditambahkan pemberi 
kerja ke gaji pokok karyawan (Wahjono, 2008, p. 127).  

Menurut Nitisemito, insentif adalah uang tambahan 
yang diberikan kepada anggota staf yang memenuhi tujuan 
tertentu (Nitisemito, 2015).  

Menurut Pangabean, insentif adalah manfaat yang 
menghubungkan pendapatan dengan output. Insentif 
finansial diberikan kepada orang-orang yang memenuhi 
atau melampaui target kinerja yang telah ditetapkan  
(Panggabean and Prasetyo, 2008). 

 
2. Tujuan Pemberian Insentif  

Fungsi utama insentif adalah untuk mendelegasikan 
akuntabilitas dan memotivasi staf. Imbalan memberikan 
jaminan bahwa pekerja berkonsentrasi dalam mencapai 
tujuan perusahaan. Sementara itu, perilaku memberi 
semangat lebih banyak dilakukan untuk meningkatkan 
produktivitas baik dalam proyek individu maupun 
kelompok. Menurut Nawawi (1998, p. 236) tujuan 
pemberian insentif dapat dibedakan dua golongan yaitu:  
a. Tujuan pemberian tunjangan di dunia usaha, khususnya 

untuk tugas-tugas yang berhubungan dengan produksi, 
adalah untuk meningkatkan produktivitas pekerja 
dengan memotivasi dan menginspirasi pekerja untuk:  
1) Bekerja lebih bersemangat dan cepat.  
2) Kerja lebih disiplin.  
3) Bekerja lebih kreatif.  

b. Untuk karyawan. Karyawan yang menerima insentif 
memperoleh keuntungan dari:  
1) Standar pencapaian dapat diukur secara kuantitatif.  
2) Standar kinerja di atas dapat digunakan sebagai 

dasar remunerasi yang diukur dalam bentuk uang.  
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3) Pekerja harus lebih aktif untuk mendapatkan uang 
lebih banyak. 

 
3. Bentuk-bentuk Insentif.  

Semua kategori pekerjaan dan jenis karyawan, 
termasuk kontraktor independen, profesional, manajer, dan 
staf administrasi, dapat menggunakan program insentif. 
Menurut Marwansyah (2018, p. 295), berikut ini adalah 
beberapa bentuk insentif antara lain yaitu:  
a. Penghargaan parsial (piecework) adalah sistem insentif 

yang membayar karyawan untuk setiap unit yang 
mereka buat.  

b. Bonus produksi (production bonus) adalah imbalan 
yang diberikan kepada anggota staf yang melampaui 
sasaran produksi yang ditetapkan.  

c. Komisi (commission) adalah hadiah yang diberikan 
berdasarkan berapa banyak eksemplar yang terjual.  

d. Kurva jatuh tempo (maturity curve). Kurva kematangan 
penggerak ini ditujukan bagi pekerja dengan banyak 
pengalaman atau produktivitas.  

e. Merit raise adalah kenaikan gaji yang diberikan setelah 
selesainya tinjauan kinerja.  

f. Insentif non-moneter (nonmonetary incentives). 
Meskipun uang tunai adalah jenis insentif yang paling 
umum, ada cara lain untuk menghargai pencapaian.  

g. Insentif bagi manajer (executives incentives). Bonus 
finansial, hak opsi (peluang untuk membeli saham 
bisnis dengan harga tertentu, untuk jangka waktu 
tertentu di masa depan), dan apresiasi saham 
(pembayaran kepada karyawan berdasarkan imbalan) 
adalah contoh insentif manajerial. 
 

4. Langkah-langkah Penentuan Insentif yang Efektif.  
Menurut Cascio dalam M. Panggabean (2002, p. 89) 
mengusulkan prosedur berikut untuk mencari tahu apa 
yang dimaksud dengan insentif yang efektif:  
a. Menetapkan standar prestasi kerja yang tinggi.  
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b. sistem evaluasi kinerja yang tepat dikembangkan,  
c. melatih penyedia jasa untuk melakukan evaluasi kinerja 

dan memberikan umpan balik kepada bawahannya;  
d. menghubungkan imbalan secara ketat dengan prestasi 

kerja dan  
e. Berusaha meningkatkan apresiasi karyawan. 

 
5. Penggolongan Pemberian Insentif.  

Menurut Harsono dalam Rivai (2004, p. 387), proses 
pemberian insentif dapat dibagi menjadi 2, yaitu: 
a. Memberikan insentif khusus kelompok. Diskon 

kelompok kerja diberikan jika kinerjanya melampaui 
tolok ukur yang telah ditetapkan. Diskon grup dapat 
diberikan oleh:  
1) Anggota yang mencapai hasil terbaik berbagi gaji 

yang sama. 
2) Remunerasi setiap anggota kelompok sama dengan 

remunerasi pegawai yang kinerjanya paling rendah. 
3) Jumlah yang dibayarkan kepada masing-masing 

anggota sama dengan pembayaran rata-rata 
kelompok.  

b. Memberikan insentif individu. Sistem insentif pribadi 
berupaya untuk membayar karyawan lebih dari gaji 
pokok mereka ketika mereka memenuhi target kinerja 
yang telah ditentukan. Gaji yang bergantung pada 
produksi (misalnya diukur dalam satuan) atau waktu 
(diukur dalam jam) dapat digunakan sebagai insentif 
individu. Tetapkan jumlah yang harus dibayar untuk 
setiap unit yang diproduksi sebelum 
mempertimbangkan pembayaran sebagian. 

 
6. Sistem Pemberian Insentif.  

Menurut Rivai (2004, p. 387) ada beberapa macam sistem 
pemberian insentif, yaitu sebagai berikut : 
a. Bonus tahunan  

Banyak bisnis mengganti kenaikan staf berdasarkan 
prestasi untuk bonus triwulanan, semesteran, atau 
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tahunan. Biasanya, bonus ini diberikan beberapa kali 
dalam setahun. Dibandingkan dengan kenaikan gaji, 
bonus memiliki sejumlah keunggulan. Pertama, karena 
karyawan menerima pendapatan yang besar sebagai 
insentif, maka kompensasi menjadi lebih penting. Jika 
kenaikan dilakukan dalam bentuk gaji atau tunjangan 
sepanjang tahun (bulanan), maka diragukan bahwa 
personel yang cerdik akan memanfaatkan peluang 
untuk meningkatkan nilai imbalan mereka melalui 
investasi yang hati-hati. Kedua, bonus mengoptimalkan 
rasio kompensasi terhadap kinerja. Bonus, 
dibandingkan dengan kenaikan upah permanen, harus 
diperoleh secara terus-menerus dengan kinerja di atas 
rata-rata dari tahun ke tahun. Sebagai ilustrasi: Bank-
bank besar memberikan bonus atau kadang-kadang jasa 
produksi yang setara dengan tiga kali lipat pendapatan 
kotor karyawan setiap tahunnya; pembayaran ini 
dilakukan setelah neraca diperiksa. 

b. Rangsangan langsung  
Imbalan langsung tidak ditentukan oleh standar kinerja, 
formula, atau tujuan yang telah ditentukan sebelumnya, 
berbeda dengan skema kompensasi berbasis kinerja 
lainnya. 95 persen dari seluruh organisasi menciptakan 
insentif kinerja ini, yang juga dikenal sebagai flash 
bonus, untuk menghormati senioritas (88 persen), 
kinerja luar biasa (64 persen), dan ide-ide kreatif (42 
persen). Hadiah sering kali diberikan dalam bentuk 
karangan bunga, uang tunai, obligasi tabungan, 
sertifikat, atau plakat.  

c. Insentif pribadi  
Insentif pribadi adalah jenis pembayaran insentif yang 
paling tradisional dan banyak digunakan. Standar 
kinerja individu telah ditentukan, dijumlahkan, dan 
hadiah diberikan sesuai dengan keberhasilan masing-
masing peserta dalam program semacam ini. Kecuali 
bisnis regional, hanya 35% dari seluruh organisasi di 
semua bidang kegiatan yang menggunakan insentif 
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individu. Perusahaan-perusahaan utilitas mempunyai 
sejarah peraturan yang membatasi otonomi pekerja, 
sehingga membuat mereka lebih lambat dalam 
mengadopsi inisiatif-inisiatif tersebut.  

d. Insentif Kelompok  
Program individu dan inisiatif organisasi seperti bagi 
hasil dan bagi hasil adalah contoh insentif kelompok. 
Sasaran kinerja dirancang khusus untuk memenuhi 
kebutuhan tim. Dalam pengertian strategis, insentif tim 
mengintegrasikan tujuan individu dengan tujuan tim 
(seringkali terdiri dari sepuluh anggota atau kurang), 
yang biasanya dikaitkan dengan target keuangan.  

e. Bagi Hasil  
Program bagi hasil dipisahkan menjadi tiga kelompok. 
Pertama, karyawan kini bisa mendapatkan persentase 
program penyaluran secara tahunan atau triwulanan. 
Kedua, jika terjadi pensiun, PHK, kematian, atau cacat, 
pendapatan diinvestasikan dalam dana berdasarkan 
rencana distribusi yang tertunda. Karena adanya 
insentif pajak, jenis program inilah yang berkembang 
paling cepat. Terakhir, program kooperatif: Program 
bersama digunakan oleh sekitar 20% bisnis yang 
menggunakan rencana bagi hasil. Keuntungan diberikan 
kepada karyawan langsung di bawah program ini, dan 
sisa dana disimpan di rekening yang ditentukan. 

f. Bagi hasil  
Program bagi hasil didasarkan pada gagasan bahwa 
pengeluaran dapat dikurangi dengan mengurangi 
tenaga kerja dan persediaan yang tidak diperlukan, 
menciptakan barang dan jasa baru atau lebih baik, atau 
beroperasi secara lebih efisien. Biasanya, bagi hasil 
terbuka bagi seluruh pekerja di suatu perusahaan atau 
unit kerja. 
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7. Syarat Pemberian Insentif  
Menurut Cascio dalam Marwansyah (2018, p. 293) 

syarat tersebut adalah :  
a. Sederhana, Aturan sistem insentif harus ringkas, mudah 

dipahami, dan jelas.  
b. Yang terpenting, Pekerja perlu menyadari dengan tepat 

apa yang diharapkan dari mereka. 
c. Attainable, Setiap pekerja mempunyai kesempatan yang 

adil untuk menerima kompensasi.  
d. Sasaran yang terukur dan terukur merupakan dasar 

untuk menentukan rencana insentif. Jika pencapaian 
tertentu tidak dapat dikaitkan dengan pengeluaran 
dana program, maka dana program akan terbuang 
percuma (dan tinjauan program ditunda).  

 
Menurut Ranupandojo & Husnan (2002), sifat dasar 

pengupahan agar proses pemberian insentif berhasil:  
a. Pembayaran harus sederhana sehingga karyawan 

sendiri dapat memahami dan menghitungnya.  
b. Pendapatan pekerja harus langsung meningkatkan 

produksi.  
c. Pembayaran dilakukan sesegera mungkin.  
d. Standar kerja ditetapkan secara cermat. Standar kerja 

yang terlalu tinggi atau terlalu rendah dapat berakibat 
buruk.  

e. Besarnya upah normal untuk jam kerja normal harus 
cukup untuk memotivasi karyawan agar bekerja lebih 
giat. 

 
8. Indikator Pemberian Insentif  

Beberapa indikator insentif menurut Siagian (2019) 
antara lain sebagai berikut  
a. Hasil Dengan cara ini, sistem insentif menghubungkan 

jumlah imbalan secara langsung dengan kinerja 
karyawan yang bersangkutan. Artinya, besar kecilnya 
bonus ditentukan oleh besarnya prestasi yang diraih 
seseorang selama bekerja. Strategi ini dapat diterapkan 
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untuk mendorong anggota staf yang kurang produktif 
untuk bekerja lebih produktif jika hasil kerja diamati 
melalui pengukuran kuantitatif. Selain itu, sangat 
menguntungkan bagi pekerja yang mahir dan 
mempunyai tingkat produktivitas yang tinggi.  

b. Berapa lama karyawan tersebut bekerja Besarnya 
potongan tersebut ditentukan oleh berapa lama 
karyawan tersebut telah bekerja atau sedang 
melakukan pekerjaannya. Skema insentif berbasis 
waktu memiliki keuntungan dalam menjamin 
pembayaran tunjangan secara teratur, mencegah 
persaingan tidak sehat, diskriminasi, dan pilih kasih, 
dan yang paling penting, tanpa merendahkan karyawan 
yang lebih tua.  

c. Ketenagakerjaan Sistem insentif ini didasarkan pada 
senioritas atau masa kerja karyawan dalam organisasi. 
Prinsip dasarnya adalah bahwa karyawan yang 
berkinerja terbaik mempunyai komitmen yang tinggi 
terhadap perusahaan tempat mereka bekerja. 
Komitmen seorang karyawan terhadap perusahaan 
meningkat seiring bertambahnya usia, dan ia juga 
menjadi lebih mantap dan tenang di dalam perusahaan.  

d. Keadilan Sistem insentif tidak boleh sembarangan, 
Namun, hal ini berkaitan dengan bagaimana 
pengorbanan (masukan) dan keluaran (output) 
dikaitkan; semakin banyak pengorbanan yang 
dilakukan maka semakin tinggi pula insentif yang 
diharapkan, oleh karena itu pengorbanan tersebut perlu 
dihargai. peran yang diperlukan. Persyaratan yang 
harus dipenuhi oleh orang yang menangani pekerjaan 
mengungkapkan masukan tugas. Akibatnya, semakin 
besar pula hasil yang diantisipasi. Motivasi karyawan 
terlihat jelas karena mereka memiliki rasa keadilan 
yang kuat dan sangat dihargai oleh semua penerima 
manfaat tersebut.  

e. Kelayakan Selain keadilan insentif, kelayakan juga harus 
diperhatikan. Jumlah diskon dapat dengan mudah 
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dibandingkan dengan perusahaan lain yang beroperasi 
di bidang kegiatan serupa. Ketidakpuasan karyawan 
terhadap insentif tersebut dapat diwujudkan dalam 
berbagai bentuk, termasuk menurunnya kinerja 
karyawan, yang menjadi masalah bagi 
perusahaan/instansi jika insentif yang diberikan lebih 
kecil dibandingkan dengan yang diberikan oleh 
perusahaan lain. 
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BAB 7 
KINERJA DAN EVALUASI 
KARYAWAN 
 
Oleh Arief Yanto Rukmana 
 
7.1 Pendahuluan 

Kinerja karyawan dan evaluasinya merupakan komponen 
mendasar dari Strategic Human Resource Management (HR) 
(Rijal et al., 2023). Aspek-aspek ini sangat penting bagi 
organisasi yang ingin menyelaraskan tenaga kerjanya dengan 
tujuan strategis dan visi jangka panjangnya (Fauzan, Senoaji, et 
al., 2023). Kinerja karyawan mengacu pada sejauh mana 
individu berkontribusi terhadap tujuan organisasi dan peran 
dalam melaksanakan rencana strategis (Hartatik et al., 2023). 

Dalam konteks Manajemen SDM Strategis, pentingnya 
kinerja karyawan adalah hal yang terpenting (Sabrina, 2021). Ini 
berfungsi sebagai kunci utama yang menghubungkan upaya 
individu dengan keberhasilan organisasi yang lebih luas (Rais et 
al., 2023). Ketika karyawan secara konsisten memenuhi atau 
melampaui ekspektasi kinerja, hal ini secara langsung 
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan strategis (A. Y. 
Rukmana, Zebua, et al., 2023). Penyelarasan kinerja individu 
dengan tujuan kinerja organisasi merupakan konsep dasar 
(Pratama, 2020), yang memastikan bahwa upaya karyawan 
diarahkan pada pencapaian tujuan yang penting bagi 
keberhasilan organisasi (Rijal et al., 2023). 

Dampak kinerja karyawan melampaui batas-batas 
organisasi. Hal ini memiliki dampak luas pada keterlibatan, 
motivasi, dan produktivitas (Wijayanto & SPi, 2013). Ketika 
karyawan menganggap upaya sebagai bagian integral dari 
keberhasilan organisasi, cenderung lebih termotivasi dan 
berkomitmen. Penyelarasan ini memupuk budaya perbaikan 
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berkelanjutan dan tujuan bersama yang sangat penting untuk 
pelaksanaan strategis (Sono et al., 2023). 

Manajemen SDM Strategis melibatkan penetapan 
ekspektasi dan sasaran kinerja yang jelas yang terkait erat 
dengan arah strategis organisasi. Penyelarasan ini memastikan 
bahwa karyawan memahami bagaimana pekerjaan 
berkontribusi langsung terhadap visi menyeluruh, memotivasi 
untuk unggul dan menginvestasikan upaya di bidang yang 
paling penting bagi pertumbuhan jangka panjang organisasi. Hal 
ini memerlukan pengembangan metrik kinerja, indikator kinerja 
utama (KPI), dan kerangka kompetensi yang memberikan 
kerangka terstruktur untuk menilai kinerja. Alat-alat ini 
memfasilitasi identifikasi keterampilan dan perilaku penting 
yang diperlukan untuk pelaksanaan rencana strategis 
(Fauziyyah et al., 2021). 

Memasukkan pengembangan dan pertumbuhan 
karyawan ke dalam proses evaluasi kinerja sangat penting 
untuk membina bakat dan memastikan keberhasilan jangka 
panjang organisasi (Naim et al., 2023). Hal ini tidak hanya 
melibatkan penilaian kinerja masa lalu tetapi juga fokus pada 
potensi dan kemampuan masa depan (Sule & Saeful, 2019). 
Dengan mengidentifikasi area pengembangan dan memberikan 
peluang pembelajaran dan pertumbuhan, organisasi 
memastikan bahwa tenaga kerja tetap dapat beradaptasi dan 
mampu memenuhi kebutuhan bisnis yang terus berkembang 
(Harto, Rukmana, et al., 2023). 

Penyelarasan evaluasi kinerja dengan strategi organisasi 
sangatlah penting. Hal ini memastikan bahwa proses penilaian 
terkait erat dengan tujuan strategis organisasi, berkontribusi 
terhadap motivasi, keterlibatan, dan produktivitas tenaga kerja. 
Manajemen SDM Strategis tidak hanya memerlukan 
pertumbuhan individu tetapi juga menyediakan data bagi 
organisasi untuk menginformasikan keputusan SDM strategis, 
seperti inisiatif rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan. 
Keselarasan antara kinerja karyawan dan strategi organisasi 
merupakan landasan organisasi yang berkembang dan 
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kompetitif dalam lingkungan bisnis yang dinamis saat ini (A. Y. 
Rukmana, 2023). 
 

7.2 Peran Kinerja Pegawai dalam Manajemen SDM 
Strategis 

Peran kinerja pegawai dalam bidang Manajemen Sumber 
Daya Manusia (SDM) Strategis sangatlah penting dan memiliki 
banyak aspek. Ini berfungsi sebagai landasan di mana tujuan 
strategis organisasi dibangun dan dicapai (Aditama, 2020). 
Kinerja karyawan secara langsung mempengaruhi kapasitas 
organisasi untuk unggul dan beradaptasi dengan lanskap bisnis 
yang terus berkembang. Pada intinya, kinerja karyawan 
mengacu pada sejauh mana individu berkontribusi terhadap 
pencapaian tujuan organisasi, menyelaraskan upaya dengan visi 
strategis yang lebih luas (A. Rukmana & Sukanta, 2020). 

Dalam konteks Manajemen SDM Strategis, pentingnya 
kinerja karyawan tidak dapat dilebih-lebihkan (Ogbeibu et al., 
2020). Hubungan yang harmonis antara kinerja individu dan 
keberhasilan organisasi sangatlah penting. Ketika karyawan 
secara konsisten memenuhi atau melampaui ekspektasi kinerja, 
hal ini secara langsung berkontribusi terhadap pencapaian 
tujuan dan sasaran strategis (Sutaguna et al., 2023). Selain itu, 
menyelaraskan kinerja individu dengan kinerja organisasi 
merupakan konsep mendasar dalam Manajemen SDM Strategis, 
karena hal ini memastikan bahwa upaya karyawan disalurkan 
untuk mencapai tujuan yang penting bagi keberhasilan jangka 
panjang organisasi (Harto, Pramuditha, et al., 2023). 

Dampak kinerja karyawan tidak hanya terbatas pada 
operasional internal suatu organisasi; itu bergema di seluruh 
ekosistem bisnis. Manajemen kinerja yang efektif 
menyelaraskan upaya individu dengan misi, visi, dan nilai-nilai 
Perusahaan (Harinie et al., 2023). Hasilnya, karyawan tidak 
hanya menjadi lebih terlibat dan termotivasi, namun juga 
bekerja secara kolaboratif untuk meningkatkan produktivitas 
dan memberikan kontribusi positif terhadap keuntungan 
organisasi (Fahlevi et al., 2023). Intinya, kinerja karyawan 
adalah kunci utama dalam manajemen strategis sumber daya 
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manusia, sehingga memungkinkan organisasi untuk 
berkembang dan mempertahankan keunggulan kompetitif di 
pasar yang dinamis (Harahap & Amanah, 2018). 

Manajemen SDM Strategis memerlukan penetapan 
ekspektasi dan sasaran kinerja yang jelas dan selaras dengan 
arah strategis organisasi. Penyelarasan ini memastikan bahwa 
karyawan memahami bagaimana pekerjaan secara langsung 
berkontribusi pada visi yang lebih luas, sehingga memotivasi 
untuk berprestasi. Hal ini melibatkan pengembangan metrik 
kinerja, indikator kinerja utama (KPI), dan kerangka kompetensi 
yang memberikan kerangka terstruktur untuk mengevaluasi 
kinerja. Kerangka kerja tersebut memfasilitasi identifikasi 
keterampilan dan kompetensi yang penting untuk 
melaksanakan rencana strategis organisasi (Fkun et al., 2023). 

Relevansi strategis evaluasi kinerja karyawan juga 
tercermin dalam perannya dalam memandu strategi SDM. 
Dengan mengumpulkan dan menganalisis data kinerja secara 
sistematis, para profesional HR mendapatkan wawasan tentang 
kekuatan dan kelemahan organisasi, memungkinkan membuat 
keputusan yang tepat mengenai perekrutan, pelatihan, dan 
pengembangan. Pendekatan strategi SDM berbasis data ini 
memastikan bahwa tenaga kerja dilengkapi dengan 
keterampilan dan kemampuan yang dibutuhkan untuk 
mendukung tujuan strategis perusahaan (Fauzan, Senoaji, et al., 
2023). 

Kinerja karyawan merupakan elemen yang sangat 
diperlukan dalam Manajemen SDM Strategis (Baali, Sembel, et 
al., 2023). Ini berfungsi sebagai kunci yang menghubungkan 
upaya individu dengan keberhasilan organisasi, berkontribusi 
terhadap motivasi, keterlibatan, dan produktivitas (Munte et al., 
2023). Dengan menyelaraskan ekspektasi kinerja dengan tujuan 
strategis, organisasi memastikan bahwa sumber daya 
manusianya bekerja secara kohesif untuk mencapai kesuksesan 
jangka Panjang (Waluyo et al., 2023). Evaluasi kinerja karyawan 
tidak hanya menumbuhkan budaya perbaikan berkelanjutan 
tetapi juga menyediakan data yang diperlukan untuk 
menginformasikan keputusan strategis SDM (Setiawan et al., 
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2023). Pada akhirnya, signifikansi strategisnya tidak dapat 
dianggap remeh dalam lanskap bisnis modern yang terus 
berkembang (Djuniardi et al., 2023; Yudiani et al., 2023). 
 

7.3 Metode Evaluasi Kinerja 
Metode evaluasi kinerja memainkan peran penting dalam 

menilai dan meningkatkan efektivitas karyawan dalam suatu 
organisasi. Metode-metode ini berperan penting dalam 
memberikan kerangka terstruktur untuk menilai kinerja 
karyawan, mengidentifikasi area untuk pengembangan, dan 
mengakui kontribusi yang luar biasa (Trihastuti, 2012). 
Bentuknya bermacam-macam, mulai dari metode tradisional 
seperti tinjauan kinerja tahunan hingga pendekatan modern dan 
inovatif yang menekankan umpan balik berkelanjutan dan 
penilaian berbasis data (Kanaslan & Iyem, 2016). 

Metode evaluasi kinerja tradisional biasanya mencakup 
tinjauan kinerja tahunan, di mana karyawan dan manajer 
bertemu untuk mendiskusikan pencapaian, menetapkan tujuan, 
dan menerima umpan balik (Fauzan, Noor, et al., 2023). Metode 
tradisional umum lainnya adalah penggunaan skala penilaian, 
dimana karyawan dinilai berdasarkan kriteria yang telah 
ditentukan (Cooper et al., 2012). Metode-metode ini telah 
banyak digunakan di masa lalu (Majid & Setyaningrum, 2022), 
namun kini semakin banyak dilengkapi dengan pendekatan-
pendekatan yang lebih dinamis dan kontemporer (Ghorpade, 
2000). 

Sebaliknya, metode evaluasi kinerja yang modern dan 
inovatif berfokus pada umpan balik waktu nyata dan penilaian 
yang lebih holistic (Samsuddin et al., 2023). Umpan balik dan 
pembinaan yang berkelanjutan menjadi semakin populer, 
memungkinkan komunikasi berkelanjutan antara manajer dan 
karyawan. Pendekatan ini memungkinkan penyesuaian dan 
perbaikan segera, mendorong budaya pembelajaran dan 
pengembangan berkelanjutan (Kopsidas, 2021). 

Umpan balik 360 derajat adalah metode inovatif lainnya 
yang mengumpulkan masukan dari rekan kerja, bawahan, dan 
atasan, memberikan pandangan yang lebih komprehensif 
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tentang kinerja karyawan (Kravariti & Johnston, 2020). 
Pendekatan multi-perspektif ini membantu mengidentifikasi 
titik-titik buta dan area-area yang perlu diperbaiki yang 
mungkin tidak terlihat melalui metode evaluasi tradisional 
(Ratnaningsih, 2017). 

Indikator dan metrik kinerja utama (KPI) adalah 
pendekatan berbasis data yang menggunakan data kinerja yang 
dapat diukur untuk menilai kontribusi karyawan. Metode-
metode ini memberikan wawasan yang obyektif dan terukur 
mengenai kinerja individu, sehingga memudahkan untuk 
menyelaraskan kinerja dengan tujuan organisasi (Fleenor et al., 
2020). 

Pilihan metode evaluasi kinerja seringkali bergantung 
pada budaya organisasi, tujuan, dan sifat pekerjaan (Baali, 
Sembel, et al., 2023). Meskipun metode tradisional masih 
mempunyai tempatnya, organisasi semakin menyadari manfaat 
metode modern dan inovatif, karena metode ini mendorong 
pendekatan manajemen kinerja yang lebih dinamis, responsif, 
dan berorientasi pada pertumbuhan (Kumar, 2021). 

Metode evaluasi kinerja menjadi landasan dalam menilai 
dan meningkatkan kinerja pegawai. Metode tradisional seperti 
tinjauan tahunan dan skala penilaian telah dilengkapi dengan 
pendekatan yang lebih kontemporer, seperti umpan balik 
berkelanjutan, umpan balik 360 derajat, dan metrik berbasis 
data seperti KPI (Fleenor, 2019). Metode-metode ini 
memberikan organisasi alat untuk meningkatkan kinerja 
individu dan kolektif, sehingga berkontribusi terhadap 
pencapaian tujuan strategis organisasi. Pilihan metode harus 
selaras dengan tujuan dan budaya organisasi, dengan 
mempertimbangkan lanskap manajemen kinerja yang terus 
berkembang dalam lingkungan bisnis yang dinamis saat ini 
(Parmenter, 2015). 
 

7.4 Merancang Sistem Evaluasi Kinerja yang Efektif 
Merancang sistem evaluasi kinerja yang efektif 

merupakan aspek penting dari Manajemen Sumber Daya 
Manusia, menyelaraskan upaya individu karyawan dengan 
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tujuan dan strategi organisasi. Sistem seperti ini dirancang 
untuk memberikan kerangka terstruktur untuk menilai, 
mengukur, dan meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dimulai 
dengan menetapkan ekspektasi dan sasaran kinerja yang jelas 
dan dapat dicapai, yang penting untuk memastikan bahwa 
karyawan memahami apa yang diharapkan dari dan bagaimana 
pekerjaan berkontribusi terhadap misi organisasi yang lebih 
luas (Utomo et al., 2023). 

Metrik kinerja dan indikator kinerja utama (KPI) 
memainkan peran penting dalam merancang sistem evaluasi 
yang efektif. Ini adalah ukuran terukur yang digunakan untuk 
menilai kontribusi karyawan secara objektif. Dengan 
mengidentifikasi KPI dan metrik kinerja yang paling relevan, 
organisasi dapat memastikan bahwa sistem evaluasi selaras 
dengan tujuan strategis. Misalnya, tim penjualan mungkin 
menggunakan pendapatan yang dihasilkan atau peringkat 
kepuasan pelanggan sebagai KPI, sementara tim manufaktur 
mungkin fokus pada efisiensi produksi atau tingkat kerusakan 
(Parmenter, 2015). 

Kerangka kompetensi merupakan komponen integral 
dari evaluasi kinerja. Kerangka kerja ini menguraikan 
keterampilan, pengetahuan, dan perilaku khusus yang 
diperlukan untuk sukses dalam peran tertentu. Dengan 
menyelaraskan kinerja karyawan dengan kompetensi tersebut, 
organisasi dapat mengevaluasi dan mengembangkan tenaga 
kerjanya secara sistematis. Kerangka kerja kompetensi 
memberikan bahasa umum untuk membahas kinerja dan 
memfasilitasi identifikasi bidang-bidang yang perlu ditingkatkan 
dan dikembangkan (Rachmat et al., 2023). 

Memasukkan pengembangan dan pertumbuhan 
karyawan ke dalam sistem evaluasi kinerja sangat penting untuk 
membina bakat dan meningkatkan kesuksesan jangka panjang 
organisasi. Hal ini tidak hanya melibatkan penilaian kinerja 
masa lalu tetapi juga fokus pada potensi dan kemampuan masa 
depan (Bakri et al., 2023). Dengan mengidentifikasi area dimana 
karyawan dapat berkembang dan memberikan peluang untuk 
pembelajaran dan pertumbuhan, organisasi memastikan bahwa 
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tenaga kerja tetap dapat beradaptasi dan mampu memenuhi 
kebutuhan bisnis yang terus berkembang (Kotler & Keller, 
2009). 

Untuk menciptakan sistem evaluasi kinerja yang adil dan 
bebas bias, organisasi harus menerapkan pedoman dan proses 
yang meminimalkan subjektivitas. Pelatihan manajer dan 
evaluator untuk melakukan penilaian obyektif sangatlah penting 
(Putri et al., 2023). Selain itu, menawarkan karyawan 
kesempatan untuk berpartisipasi dalam penilaian mandiri dan 
mengundang penilaian rekan kerja dapat memberikan 
perspektif kinerja yang lebih menyeluruh dan tidak memihak 
(Harahap & Amanah, 2018). 

Merancang sistem evaluasi kinerja yang efektif 
merupakan keharusan strategis bagi organisasi yang ingin 
memaksimalkan potensi tenaga kerjanya. Hal ini melibatkan 
penetapan harapan dan tujuan yang jelas, memanfaatkan metrik 
kinerja dan KPI, memanfaatkan kerangka kompetensi, 
mendorong pengembangan karyawan, dan memastikan 
objektivitas dalam proses penilaian. Sistem yang efektif tidak 
hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga berkontribusi 
terhadap pencapaian tujuan strategis dan keberhasilan 
organisasi (Wijayanto & SPi, 2013). 
 

7.5 Penyelarasan Evaluasi Kinerja dengan Strategi 
Organisasi 

Menyelaraskan evaluasi kinerja dengan strategi 
organisasi adalah praktik mendasar dalam Manajemen Sumber 
Daya Manusia. Hal ini melibatkan memastikan bahwa penilaian 
kinerja karyawan terhubung langsung dengan tujuan dan 
sasaran strategis organisasi yang lebih luas. Penyelarasan ini 
berfungsi sebagai jembatan antara kontribusi individu dan 
pencapaian misi dan visi organisasi, menekankan peran penting 
sumber daya manusia dalam mendorong keberhasilan strategis 
(Siswanto, 2021). 

Salah satu alasan utama untuk menyelaraskan evaluasi 
kinerja dengan strategi organisasi adalah untuk meningkatkan 
relevansi proses evaluasi. Ketika sasaran kinerja karyawan 
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selaras dengan sasaran strategis organisasi, menjadi jelas bagi 
bagaimana pekerjaan secara langsung berkontribusi terhadap 
visi yang lebih luas (Yudiani et al., 2023). Kejelasan ini 
memotivasi karyawan untuk berprestasi dan memperkuat 
pemahaman tentang peran dalam mencapai tujuan strategis. 
Intinya, menyelaraskan evaluasi kinerja membantu 
menciptakan tenaga kerja yang lebih terlibat dan berkomitmen 
terhadap kesuksesan jangka panjang organisasi (Sule & Saeful, 
2019). 

Penyelarasan strategis juga memerlukan pengembangan 
metrik kinerja dan indikator kinerja utama (KPI) yang terkait 
langsung dengan prioritas strategis organisasi. Dengan 
mendefinisikan dan mengukur indikator-indikator ini, 
organisasi dapat menilai apakah karyawannya berkontribusi 
terhadap pencapaian tujuan strategis (Pratama, 2020). 
Pendekatan ini memberikan metode kuantitatif dan berbasis 
data untuk mengevaluasi kinerja, sehingga lebih mudah untuk 
memantau kemajuan dan beradaptasi sesuai kebutuhan agar 
tetap berada pada jalur yang benar (Banding & Padliansyah, 
2022). 

Menyelaraskan evaluasi kinerja dengan strategi 
organisasi memungkinkan dilakukannya pendekatan sistematis 
terhadap manajemen sumber daya manusia (Baali, Sasewa, et 
al., 2023). Hal ini memungkinkan organisasi untuk 
mengidentifikasi keterampilan, kompetensi, dan perilaku yang 
paling penting untuk pelaksanaan rencana strategis. Dengan 
memasukkan persyaratan ini ke dalam proses evaluasi, 
organisasi dapat menilai secara sistematis apakah karyawan 
memiliki atribut yang diperlukan untuk mendorong agenda 
strategis (Rais et al., 2023). 

Dalam praktiknya, organisasi yang berhasil 
menyelaraskan evaluasi kinerja dengan tujuan strategisnya 
menggunakan data kinerja tidak hanya untuk evaluasi individu 
tetapi juga untuk menginformasikan strategi SDM. Pendekatan 
berbasis data ini membantu para profesional HR membuat 
keputusan yang tepat mengenai inisiatif rekrutmen, pelatihan, 
dan pengembangan, memastikan bahwa tenaga kerja dilengkapi 



 

120 

dengan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk 
mendukung visi strategis organisasi (Fauzan, Senoaji, et al., 
2023). 

Menyelaraskan evaluasi kinerja dengan strategi 
organisasi merupakan keharusan strategis bagi Manajemen 
Sumber Daya Manusia. Hal ini memperkuat hubungan antara 
kontribusi individu dan keberhasilan strategis organisasi, 
memotivasi karyawan dan meningkatkan komitmen untuk 
mencapai tujuan strategis (Al Aidhi et al., 2023). Dengan 
menentukan metrik kinerja, KPI, dan persyaratan kompetensi 
yang selaras dengan tujuan strategis organisasi, organisasi 
menciptakan pendekatan sistematis dan berbasis data untuk 
mengevaluasi kinerja. Penyelarasan strategis ini tidak hanya 
menguntungkan masing-masing karyawan namun juga 
memainkan peran penting dalam mendorong organisasi maju 
dalam lingkungan bisnis yang kompetitif dan dinamis 
(Mokodompit et al., 2023). 
 

7.6 Teknologi dan Evaluasi Kinerja Pegawai 
Integrasi teknologi ke dalam proses evaluasi kinerja 

karyawan telah mengubah cara organisasi menilai dan 
mengelola tenaga kerja (Wakil et al., 2022). Teknologi telah 
menjadi katalisator efisiensi, objektivitas, dan pengambilan 
keputusan berdasarkan data dalam evaluasi kinerja karyawan 
(Rizal et al., 2023). 

Teknologi SDM telah memainkan peran penting dalam 
menyederhanakan proses evaluasi kinerja. Solusi perangkat 
lunak, sering disebut sebagai sistem manajemen kinerja, 
menyediakan platform digital untuk menetapkan tujuan, 
memberikan umpan balik, dan mendokumentasikan pencapaian 
karyawan. Sistem ini memungkinkan otomatisasi tugas-tugas 
administratif rutin, menjadikan proses evaluasi lebih efisien dan 
mengurangi overhead administratif (A. Y. Rukmana & 
Sudarmanto, 2023). 

Teknologi telah memungkinkan organisasi untuk beralih 
dari siklus tinjauan tahunan tradisional menuju umpan balik 
yang lebih berkelanjutan dan real-time. Melalui alat digital, 
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manajer dapat memberikan umpan balik berkelanjutan kepada 
karyawan, mendorong budaya perbaikan berkelanjutan. 
Pendekatan ini memungkinkan koreksi arah dengan segera dan 
membantu karyawan tetap berada pada jalur tujuan (O. H. Sari 
et al., 2023). 

Penggunaan analisis data dan kecerdasan buatan (AI) 
dalam evaluasi kinerja karyawan merupakan kemajuan 
signifikan lainnya. Teknologi ini menganalisis sejumlah besar 
data kinerja untuk memberikan wawasan tentang tren, pola, dan 
area potensial untuk perbaikan. Algoritme berbasis AI dapat 
membantu mengidentifikasi karyawan berkinerja tinggi, 
karyawan berisiko, dan bahkan memprediksi kinerja masa 
depan berdasarkan data historis. Pendekatan berbasis data ini 
sangat berharga untuk membuat keputusan strategis SDM, 
seperti mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, perencanaan 
suksesi, dan penghargaan berbasis kinerja (Khuan, Andriani, et 
al., 2023). 

Teknologi SDM juga memfasilitasi pengumpulan umpan 
balik multi-sumber, seperti umpan balik 360 derajat, di mana 
umpan balik dikumpulkan dari rekan kerja, bawahan, dan 
penyelia. Platform digital mempermudah pelaksanaan survei, 
pengumpulan data, dan menghasilkan laporan komprehensif, 
sehingga memberikan gambaran yang lebih holistik tentang 
kinerja karyawan (Yulistiyono et al., 2023). 

Meskipun teknologi telah memberikan banyak 
keuntungan dalam evaluasi kinerja karyawan, teknologi juga 
menimbulkan pertimbangan penting, khususnya dalam hal 
privasi data dan penggunaan yang etis (A. Y. Rukmana, Astuti, et 
al., 2023). Organisasi harus memastikan bahwa data yang 
dikumpulkan untuk evaluasi kinerja ditangani sesuai dengan 
peraturan perlindungan data dan bahwa penggunaan AI dan 
analisis data bersifat transparan dan adil (Chusumastuti et al., 
2023). 

Teknologi telah merevolusi evaluasi kinerja karyawan 
dengan mengotomatiskan tugas-tugas administratif, 
memungkinkan umpan balik yang berkelanjutan, dan 
memanfaatkan analisis data dan AI. Kemajuan ini meningkatkan 
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efisiensi, objektivitas, dan pengambilan keputusan berdasarkan 
data dalam proses evaluasi kinerja. Namun, organisasi juga 
harus menavigasi privasi data dan pertimbangan etis untuk 
memanfaatkan potensi penuh teknologi SDM dalam evaluasi 
kinerja karyawan (Harto et al., 2021). 
 

7.7 Tantangan dan Jebakan dalam Evaluasi Kinerja 
Pegawai 

Evaluasi kinerja karyawan, meskipun penting untuk 
mengelola dan meningkatkan angkatan kerja, bukannya tanpa 
tantangan dan potensi kendala (Torraco, 2005). Tantangan-
tantangan ini dapat berdampak signifikan terhadap keadilan 
dan efektivitas proses evaluasi, sehingga mengharuskan 
organisasi untuk menavigasinya secara hati-hati (Sudirjo, Putri, 
et al., 2023). 

Salah satu tantangan paling umum dalam evaluasi kinerja 
adalah adanya bias. Evaluator, sering kali secara tidak sengaja, 
mungkin menyimpan bias pribadi yang mempengaruhi 
penilaian. Bias ini dapat terwujud dalam berbagai bentuk, 
termasuk pilih kasih terhadap karyawan tertentu atau 
diskriminasi terhadap karyawan lain. Penting untuk mengatasi 
bias dengan memberikan pelatihan dan panduan kepada 
evaluator, serta mendorong objektivitas dan keadilan (Sudirjo, 
Yani, et al., 2023). 

Pertimbangan hukum dan etika merupakan tantangan 
signifikan lainnya. Organisasi harus memastikan bahwa proses 
evaluasi kinerja mematuhi undang-undang dan peraturan 
ketenagakerjaan. Kegagalan untuk melakukan hal ini dapat 
mengakibatkan komplikasi hukum, seperti tuntutan 
diskriminasi atau tuntutan hukum pemutusan hubungan kerja 
yang salah. Dilema etika juga dapat muncul ketika informasi 
sensitif tentang karyawan dikumpulkan dan digunakan, 
sehingga mengharuskan organisasi untuk menjaga 
keseimbangan antara transparansi dan kerahasiaan (A. Y. 
Rukmana, Priyana, et al., 2023). 

Mengelola karyawan yang berkinerja buruk secara efektif 
merupakan tantangan yang terus-menerus dalam evaluasi 
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kinerja. Mengidentifikasi dan mengatasi kinerja buruk bisa 
menjadi tugas yang sulit (Razali et al., 2023). Manajer mungkin 
menunda-nunda atau menghindari memberikan umpan balik 
yang membangun, yang dapat menghambat pertumbuhan 
karyawan dan produktivitas organisasi secara keseluruhan. 
Penting untuk memiliki kebijakan yang jelas dan mekanisme 
dukungan untuk membantu karyawan yang berkinerja buruk 
menjadi lebih baik (Sudirjo, Sutaguna, et al., 2023). 

Standar kinerja yang tidak konsisten atau tidak jelas juga 
menimbulkan tantangan lain. Ketika ekspektasi kinerja tidak 
jelas atau dapat ditafsirkan, hal ini dapat menimbulkan 
kebingungan dan frustrasi di kalangan karyawan. Kurangnya 
pendekatan standar dalam evaluasi dapat mengakibatkan 
perbedaan dalam cara penilaian terhadap karyawan yang 
berbeda. Untuk memitigasi tantangan ini, organisasi harus 
menetapkan kriteria kinerja yang jelas, obyektif, dan terukur 
(Harto et al., 2022). 

Keterbatasan waktu dan beban kerja juga dapat 
menghambat evaluasi kinerja yang efektif (Hakim et al., 2023). 
Manajer sering kali harus menghadapi banyak tanggung jawab 
dan mungkin kesulitan mendedikasikan waktu yang cukup 
untuk mengevaluasi karyawan secara menyeluruh (Mustafa et 
al., 2023). Hal ini dapat menyebabkan penilaian yang terburu-
buru atau dangkal, yang tidak memberikan manfaat terbaik bagi 
karyawan atau organisasi (Zaroni et al., 2023). 

Penolakan terhadap perubahan adalah sebuah perangkap 
yang umum terjadi. Karyawan dan manajer mungkin menolak 
metode atau teknologi evaluasi kinerja baru, dan lebih memilih 
pendekatan tradisional yang sudah dikenal (Khuan, Rohim, et 
al., 2023). Mengatasi hambatan ini sering kali memerlukan 
komunikasi yang efektif, pelatihan, dan demonstrasi manfaat 
sistem baru (Razali et al., 2023). 

Evaluasi kinerja karyawan, meskipun penting, penuh 
dengan berbagai tantangan dan potensi hambatan. Mengatasi 
bias, menavigasi pertimbangan hukum dan etika, mengelola 
kinerja buruk, menetapkan standar yang jelas, mengatasi 
keterbatasan waktu, dan mengatasi penolakan terhadap 
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perubahan merupakan aspek penting dari proses evaluasi yang 
sukses. Organisasi harus secara proaktif mengatasi tantangan-
tantangan ini untuk memastikan bahwa evaluasi kinerja 
dilakukan secara adil, efektif, dan memberikan kontribusi positif 
terhadap pengembangan karyawan dan keberhasilan organisasi 
(A. R. Sari et al., 2023). 
 

7.8 Masukan dan Pengembangan Karyawan 
Umpan balik dan pengembangan karyawan merupakan 

komponen integral dari strategi manajemen sumber daya 
manusia yang efektif (Sundara et al., 2021). Praktik-praktik ini 
memainkan peran penting dalam membina tenaga kerja yang 
termotivasi dan berkinerja tinggi (Zhang & Chen, 2023), 
sehingga berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi (A. Y. 
Rukmana, Meltareza, et al., 2023). 

Umpan balik karyawan adalah proses memberikan 
informasi kepada individu tentang kinerja, membantu 
memahami kekuatan dan area yang perlu ditingkatkan. Ini 
memfasilitasi saluran komunikasi dua arah antara karyawan 
dan manajer atau rekan kerja, menciptakan lingkungan di mana 
karyawan dapat menyuarakan keprihatinan, berbagi ide, dan 
menerima bimbingan. Sesi umpan balik rutin membantu 
karyawan menyelaraskan upaya dengan tujuan dan harapan 
organisasi (Samsuddin et al., 2023). 

Umpan balik berfungsi sebagai alat yang berharga untuk 
pengakuan dan motivasi. Ketika karyawan menerima umpan 
balik yang konstruktif dan tepat waktu, merasa diakui dan 
dihargai atas kontribusi. Pengakuan ini menumbuhkan rasa 
pencapaian dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya 
meningkatkan motivasi dan keterlibatan (Zulkifli, 2023). 

Umpan balik karyawan memungkinkan rencana 
pengembangan yang dipersonalisasi. Dengan mengidentifikasi 
area spesifik untuk perbaikan, individu dapat berupaya 
meningkatkan keterampilan dan kompetensi, yang mengarah 
pada pertumbuhan pribadi dan profesional. Perkembangan ini, 
pada gilirannya, menguntungkan organisasi dengan membekali 
karyawan dengan kemampuan yang dibutuhkan untuk 
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memenuhi tuntutan peran yang terus berkembang (A. Y. 
Rukmana, Bakti, et al., 2023). 

Proses umpan balik dapat dilakukan dalam berbagai 
bentuk, termasuk penilaian kinerja, pertemuan tatap muka, dan 
evaluasi rekan kerja. Dalam praktik SDM modern, umpan balik 
yang berkelanjutan semakin penting, memungkinkan interaksi 
real-time yang mengatasi permasalahan mendesak dan 
mendorong pembelajaran berkelanjutan (Hariyati et al., 2023). 

Pengembangan, di sisi lain, melibatkan penyediaan 
peluang bagi karyawan untuk tumbuh dan maju. Ini dapat 
mencakup program pelatihan, pendampingan, pembinaan, dan 
rotasi pekerjaan. Inisiatif-inisiatif ini memberdayakan karyawan 
untuk memperoleh keterampilan baru, memperluas 
pengetahuan, dan mengambil tanggung jawab yang lebih besar 
dalam organisasi (Anizira et al., 2023). 

Budaya pembelajaran dan pengembangan berkelanjutan 
merupakan aspek mendasar dalam membina bakat. Karyawan 
yang memiliki akses terhadap peluang pengembangan 
cenderung tetap terlibat dan berkomitmen terhadap peran. 
Selain itu, budaya pengembangan ini membantu organisasi 
membangun kumpulan talenta internal untuk posisi 
kepemimpinan di masa depan, sehingga mengurangi kebutuhan 
akan rekrutmen eksternal (Kunu et al., 2023). 

Umpan balik dan pengembangan karyawan merupakan 
elemen penting dari strategi SDM yang sukses. Sesi umpan balik 
yang teratur memungkinkan karyawan menerima pengakuan 
dan bimbingan, menumbuhkan motivasi dan keselarasan 
dengan tujuan organisasi (Gabčanová, 2012). Inisiatif 
pengembangan memberikan peluang bagi karyawan untuk 
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan, memastikan 
kesiapan terhadap perubahan persyaratan pekerjaan. Sinergi 
umpan balik dan pengembangan menciptakan tempat kerja 
yang berkembang di mana individu dapat berkembang, 
memberikan kontribusi positif terhadap pertumbuhan pribadi 
dan kesuksesan organisasi (AY Rukmana:, 2017). 
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BAB 8 
KESIMBANGAN KERJA DAN 
KEHIDUPAN 
 
Oleh Femmy Sofie Schouten 
 
8.1 Pendahuluan 
Di era modern yang penuh dengan kesibukan, sangat sulit bagi 
banyak orang untuk menemukan keseimbangan antara 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Meningkatnya tuntutan 
pekerjaan seringkali membuat sulit menemukan waktu untuk 
minat pribadi, keluarga, dan diri sendiri. Namun, kita dapat 
mengimbangi karir dan kehidupan pribadi dengan manajemen 
waktu yang baik. 
Dunia usaha berkembang dengan cepat, sehingga perusahaan 
akan membutuhkan sumber daya manusia yang dapat bekerja 
dengan baik dan berkomitmen pada perusahaan yang 
mempekerjakannya. Selain itu, ada ekspektasi ekonomi yang 
menyatakan bahwa pendapatan dari pekerjaan akan meningkat 
dengan sumber daya manusia yang terlatih sehingga 
perusahaan berkomitmen untuk memberikan pelatihan yang 
sesuai. 
Selanjutnya, yang diharapkan adalah adanya keseimbangan 
antara kehidupan pekerja dan pekerjaan yang dilakukan. 
Keseimbangan kehidupan kerja juga dikenal sebagai work-life 
balance, yang didefinisikan sebagai kemampuan seseorang 
untuk meneimbangkan, menyelaraskan, mengatur, dan 
membagi tanggung jawab dan waktu antara pekerjaan, 
kehidupan keluarga, dan tanggung jawab lainnya sehingga tidak 
terjadi konflik antara pekerjaan dan kehidupan keluarga.  
Pandangan umum tentang keseimbangan dalam kehidupan dan 
pekerjaan berkaitan dengan waktu kerja, fleksibilitas dalam 
bekerja, kesejahteraan yang didapatkan, dan keluarga yang 
terpuaskan karena ada keseimbangan sehingga waktu luang 
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keluarga dan kegiatan lainnya dapat berjalan seimbang. 
Beberapa orang percaya bahwa bekerja adalah tujuan utama 
dalam hidup mereka dan akan menganggap pekerjaan sangat 
penting. Meskipun waktu yang dimiliki terbatas, mereka harus 
membagi waktu antara pekerjaan dan kegiatan lain, banyak 
orang percaya bahwa bekerja adalah cara untuk meningkatkan 
kehidupan mereka, Jadi, pekerjaan menjadi tujuan hidup dan 
kadang-kadang sulit untuk menjaga keseimbangan antara 
kehidupan dan pekerjaan. Akibatnya, sulit untuk menjaga 
keseimbangan antara keduanya, yang menyebabkan 
ketidakpuasan, rasa senang, atau bahagia dalam bekerja, atau 
konflik dalam pekerjaan, yang tentunya akan membuat Anda 
lelah. Seorang pekerja yang memiliki keluarga akan 
membutuhkan banyak waktu untuk bersenang-senang dengan 
keluarga mereka. Namun, ketika mereka tidak memiliki waktu 
yang cukup untuk bersenang-senang dengan keluarga mereka, 
mereka akan mengalami stres dan ketidakstabilan dalam 
hubungan keluarga mereka, yang akhirnya akan menyebabkan 
stres dan ketidakstabilan dalam keluarga mereka. Ini akan 
menyebabkan biaya tambahan untuk kesehatan fisik dan mental 
karyawan, dan jika ini terus berlanjut, perusahaan mungkin 
harus memecat karyawan karena kinerja kerja yang buruk. Oleh 
karena itu, jika Anda ingin sukses dalam pekerjaan Anda, Anda 
harus memastikan bahwa pekerjaan Anda dan kegiatan sehari-
hari Anda selaras satu sama lain. Jika tidak, Anda tidak dapat 
menjaga keseimbangan di antara keduanya. Jika tidak, Anda 
dapat mengalami stres yang berlarut-larut dan mengalami 
depresi.  
Masalah kesehatan biasanya mengurangi produktivitas dan 
efektivitas karyawan (Rahmayati, 2021). Kepuasan seseorang 
dalam mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 
mereka disebut keseimbangan antara pekerjaan dan hidup 
(Hudson, 2005). Ini berarti bahwa seseorang mampu mengatur 
dan membagi tanggung jawabnya terhadap pekerjaan, 
kehidupan keluarga, dan tanggung jawab lainnya sehingga tidak 
ada konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka, 
sehingga seseorang menjadi lebih produktif, lebih termotivasi, 
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dan lebih setia pada pekerjaan mereka. (Rantenen and Tilleman, 
2004) 
 

8.2 Pengertian Keseimbangan Kerja dan Hidup  
Menurut para ahli, ada beberapa faktor yang 

menyebabkan ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan 
keluarga:  
1. Persyaratan bersaing untuk waktu adalah hambatan paling   

umum antara pekerjaan dan kehidupan keluarga (Staines, 
1980) 

2. Menurut Singh dan Khanna, konsep luas yang disebut 
"keseimbangan kerja dan hidup" melibatkan penetapan 
prioritas yang tepat antara kedua aspek kehidupan 
(kebahagiaan, waktu luang, keluarga, dan pengembangan 
spiritual) dan pekerjaan (karir dan ambisi). (Khanna, 2011) 

3. Menurut Frame dan Hartog  
Keseimbangan Kerja dan hidup  berarti bahwa karyawan 
dapat memiliki jam kerja yang fleksibel sehingga mereka 
dapat menyeimbangkan pekerjaan mereka dengan 
komitmen lain, seperti hobi, seni, keluarga, dan pendidikan, 
daripada hanya fokus pada pekerjaan mereka(Hartog, 
2003) 

4. Menurut Parkes and Langford  
Keseimbangan Kerja dan hidup  merupakan kondisi dimana 
individu mampu berkomitmen dalam pekerjaan dan 
keluarga, serta bertanggung jawab baik dalam kegiatan non-
pekerjaan(Parkes, L. P., & Langford, 2008) 

5. Menurut Greenhaus  
Keseimbangan Kerja dan hidup  merupakan sejauh mana 
seseorang merasa terikat dan puas terhadap kehidupan 
pekerjaannya dan keluarganya, serta sejauh mana mereka 
mampu menyeimbangkan kebutuhan pekerjaan dan 
keluarga mereka(Greenhaus, 2003).  

6. Menurut Weckstein  
Keseimbangan pekerjaan dan kehidupan adalah sebuah 
konsep keseimbangan yang melibatkan ambisi atau karir 
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dengan kebahagiaan, waktu luang, keluarga dan 
pengembangan spiritual(Weckstein, 2008) 

 

8.3 Komponen Stresor Kerja   
Menurut Fisher stressor kerja yang meliputi empat 

komponen penting(Fisher, G., Bulger, C., & Smith, 2009)  yaitu:  
1. Waktu 

Pembagian jumlah waktu yang digunakan di dalam kegiatan  
bekerja dan jika dibandingkan dengan waktu yang 
digunakan untuk aktivitas lain di luar kerja yang tidak 
berimbang. 

2. Perilaku,  
Segala tindakan yang dilakukan untuk mencapai tujuan yang 
diinginkan, akan didasarkan pada keyakinan seseorang 
bahwa ia sanggup serta mampu untuk mencapai tujuan  
dalam pekerjaan dan juga dalam kehidupan pribadi. 

3. Ketegangan 
Perasaan cemas, adanya tekanan, serta merasa kehilangan 

aktivitas penting serta bersifat pribadi dalam kehidupan.  
4. Energi, 

Energi merupakan suatu sumber yang terbatas dalam diri 
manusia, sehingga apabila terjadi kekurangan energi untuk 
melakukan aktivitas akan menyebabkan stres, sehingga 
tujuan dari bekerja dan kehidupan tidak tercapai. 

 

8.4 Komponen Pembentuk dalam Keseimbangan  
Kerja dan Kehidupan 

Greenhaus, Collins dan Shaw (Dalam Hudson, 2005) 
menyatakan bahwa ada tiga komponen keseimbangan yaitu :   
1. Time balance (Keseimbangan waktu),  

Berhubungan dengan keseimbangan akan proporsi  waktu 
yang diberikan untuk bekerja serta peran lain yang harus 
dilakukan di luar pekerjaan.   

2. Involvement balance (Keseimbangan keterlibatan), 
Berhubungan erat dengan keterlibatan tingkat psikologis 
atau suatu komitmen yang harus dicapai untuk bekerja dan 
di luar pekerjaan.   
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3. Statisfaction balance (Keseimbangan kepuasan),  
Tingkat kepuasan seseorang dalam melakukan spekerjaan 
maupun di luar pekerjaan.   

 

8.5 Dimensi Pembentuk Keseimbangan Kerja dan 
Kehidupan 

Adapun yang dimaksud dengan Dimensi pembentuk 
keseimbangan kerja dapat dipisahkan menjadi empat sehingga 
Keseimbangan Kerja dan Kehidupan akan berjalan dengan baik 
(Fisher, G., Bulger, C., & Smith, 2009) yaitu: 
1. WIPL (Work Interference With Personal Life)  

Pekerjaan dapat mempengaruhi kehidupan pribadi 
seseorang, dimana pekerja akan sulit membagi waktu untuk 
kehidupan pribadinya, hal ini sering terjadi pada seseorang 
yang setelah menikah merasa kesulitan membagi waktu 
antara pekerjaan di kantor dan pekerjaan di rumah yang 
merupakan juga tugas yang mau tidak mau harus 
dikerjakan, sehingga akhirnya akan membutuhkan orang 
lain dalam menangani pekerjaan yang ada dirumah. 

2. PLIW (Personal Life Interference With Work)  
Kehidupan pribadi mempengaruhi pekerjaan, ,tetapi jika 
pekerja merasa senang dalam bekerja dan situasi pekerjaan 
yang menyenangkan serta pekerjaan di kantor dapat 
terselesaikan dengan baik  artinya pekerja tidak perlu 
membawa pekerjaan kantor untuk dikerjakan di rumah, 
maka waktu yang tersedia untuk kegiatan di rumah pun 
akan terpenuhi sehingga akan membuat pekerja merasa 
senang dengan kegiatan yang ada di rumah, tetapi ketika hal 
sebaliknya terjadi maka akan  berdampak pada kehidupan 
keluarga yang semakin rumit dan terasa sulit karena 
pekerjaan yang seharusnya dilakukan di kantor akan  
dibawa ke rumah sehingga pekerja tidak dapat melakukan 
tugas-tugas yang juga harus dikerjakan di rumah dan akan 
mempengaruhi kehidupan pekerja, termasuk di dalamnya 
adalah capaian kerja akan menurun drastis dan akan 
berdampak pada penurunan kinerja suatu perusahaan . 

3. PLEW (Personal Life Enhancement of Work) 
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Kehidupan pribadi dapat membantu berprestasi di tempat 
kerja dalam hal ini pekerja mendapat dukungan penuh dari 
keluarga sehingga saat bekerja tidak ada beban pekerjaan di 
rumah yang menjadi pikiran pekerja saat melakukan 
pekerjaan di kantor, sehingga membuat pekerja bekerja 
dengan baik dan akan menghasilkan keadaan yang 
membuat hasil kerja menjadi meningkat dan tentunya akan 
berpengaruh positif terhadap perusahaan. 

4. WEPL ( Work Enhancement Of Personal Life) 
Pekerjaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan pribadi 
individu, pekerja merasa bangga akan pekerjaan yang 
dilakukan dan perusahaan mendukung  pekerja dalam 
melakukan kegiatan pekerjaannya sehingga pekerja akan 
lebih percaya diri  serta mampu berkomukasi dengan baik 
dalam kegiatan di kantor.  
Keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan dan 
keseimbangan kepuasan merupakan kesimpulan yang ke 
empat dimensi ini. 

 

8.6 Aspek – Aspek Keseimbangan Kerja   dan 
Kehidupan  

Menurut Greenhaus, Collins dan Shaw(Greenhouse, 
J.H.Collins, K.M.,& Shaw, 2002) bahwa Keseimbangan kerja dan 
kehidupan  terdiri dari beberapa aspek keseimbangan :                                                              
1. Time balance (Keseimbangan waktu)  

Hubungannya dengan jumlah waktu yang dihabiskan 
seseorang untuk pekerjaannya dengan jumlah waktu yang 
dihabiskan bersama keluarga atau kegiatan dalam hidup 
selain pekerjaan dan keluarga.   

2. Involvement balance (Keseimbangan keterlibatan)   
Keterlibatan secara psikologis yang seimbang di dalam karir 
dan pekerjaan serta seimbang dalam keluarga. 

3. Statisfaction balance (Keseimbangan kepuasan)                         
Tingkat kepuasan yang didapatkan seseorang sudah pada 
tingkat kepuasan yang seimbang antara kehidupan keluarga 
serta kehidupan pekerjaan, artinya kepuasan yang 
didapatkan karena semua berjalan dengan baik dan selaras 
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dengan keinginan pekerja, sehingga tidak menimbulkan 
stres kerja. 

4. WEPL (Work Enhancement Of Personal Life)  
Pekerjaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan pribadi 
individu, yaitu keterampilan yang diperoleh pada waktu 
bekerja  dapat digunakan dalam kehidupan sehari-hari. 
 

8.7 Strategi Keseimbangan Kerja  dan Kehidupan 
Fisher mengemukakan bahwa terdapat lima strategi 

dalam membentuk Work Life Balanced(Fisher, G., Bulger, C., & 
Smith, 2009) antara lain:  
1. Alternating  

Strategi ini yang sering dilakukan pekerja agar dengan 
menyusun kegiatan  lain selain rutinitas dalam kegiatan 
bekerja  yang disebut kegiatan alternatif, maka kehidupan 
pekerjaan tidak akan membosankan karena diselingi 
kegiatan yang membuat seseorang sejenak akan merasakan 
suasana yang lebih santai.  

2. Outsourcing  
Strategi yang menjadi pilihan yang sering dilakukan oleh 
seseorang tentunya akan mewakili sejumlah  pekerjaan 
yang bersifat pekerjaan pendukung atau bisa dikatakan 
kegiatan kedua namun tentunya tidak meninggalkan 
pekerjaan utamanya. 

3. Bundling  
Merupakan suatu kegiatan yang dilakukan bersamaan 
dengan kegiatan lain yang dapat dijalankan tanpa beban 
yang berat dari pekerjaan utama itu sendiri.  

4. Tecflexing  
Strategi ini menjadi pilihan dalam menyelesaikan pekerjaan 
dengan bantuan teknologi yang modern agar tidak banyak 
waktu yang terbuang. 

5. Simplifying  
Seseorang dapat memilih pekerjaan yang sesuai kebutuhan, 
melihat  nilai ekonomi yang didapatkan  serta  keuntungan 
yang akan didapatkan juga merupakan strategi yang dipilih 
agar bekerja dapat berjalan sesuai rencana. 
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8.8 Manfaat  Keseimbangan Kerja  dan Kehidupan 
Keseimbangan Kerja dan kehidupan setelah dilakukan 

dengan baik akan memberikan beberapa manfaat : 
1. Kinerja kerja akan meningkat 

Keseimbangan kerja dan kehidupan yang telah dicapai serta 
berjalan dengan baik tentunya akan berpengaruh pada 
pekerjaan ,sehingga energi dan tenaga tidak terbuang 
percuma, hasil yang dapat dilihat adalah pekerja menjadi 
lebih produktif dalam menjalankan pekerjaannya dan 
tentunya akan berprestasi. 

2. Waktu menjadi Efisien 
Pekerja dapat membagi waktu dengan baik sehingga 
pekerjaan akan sesuai dengan target sehingga menimbulkan 
rasa senang dan bahagia, tentunya ini merupakan dampak 
yang positif bagi tubuh pekerja itu sendiri karena 
merasakan bahagia dengan hasil kerja yang dicapai dan 
tentunya  target perusahaan dapat tercapai. 

3. Tercipta Hubungan yang harmonis 
Hubungan yang menjadi pengikat dalam keluarga akan 
semakin terpelihara dan hubungan dengan rekan kerja 
tercipta harmonisasi sehingga pekerja semakin 
bersemangat dalam bekerja. 
 

8.9 Kerugian akibat Ketidakseimbangan Kerja  dan   
Kehidupan 

Tentunya ada kerugian yang harus dihadapi ketika 
ketidakseimbangan itu terjadi antara lain : 
1. Stres Kerja 

Ketidakseimbangan dalam kerja membuat pekerjaan 
menjadi tidak tercapai, sementara tuntutan akan target 
pekerjaan tidak dapat dihindari, hal ini yang menyebabkan 
pekerja menjadi stres dan tentunya akan berpengaruh 
kepada kesehatan pekerja 
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2. Pendapatan tidak Maksimal 
Pekerjaan yang tidak terselesaikan akan menyebabkan 
penilaian kerja menjadi turun, dan penilaian atasan atas 
pekerjaan akan menyebabkan berkurangnya pendapatan. 

3. Mempengaruhi karyawan lain 
Keinginan pekerja untuk menjadi yang terbaik bahkan 
sempurna dalam pekerjaan, membuat pekerja tidak 
memperhitungkan keseimbangan waktu akan membuat 
hubungan dengan rekan kerja menjadi kurang baik, 
akibatnya rekan kerja menjadi tertekan dan ikut mendapat 
beban kerja yang berat juga sehingga bertambah orang yang 
mengalami stres dalam bekerja.  
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BAB 9 
PENGELOLAAN PERUBAHAN DAN 
TRANSFORMASI SDM 
 

Oleh Arif Hidayat 
 

9.1 Pendahuluan 
Perubahan adalah bagian tak terpisahkan dari 

perkembangan organisasi. Di era dinamis dan kompetitif seperti 
sekarang, pengelolaan perubahan menjadi kunci untuk 
kesuksesan dan keberlanjutan organisasi. Salah satu aspek 
krusial dari perubahan organisasi adalah transformasi sumber 
daya manusia (SDM). Bab ini membahas konsep-konsep dasar 
dan pentingnya pengelolaan perubahan dan transformasi SDM 
dalam konteks organisasi modern. 

Perubahan merupakan elemen yang tidak terpisahkan 
dari evolusi suatu organisasi. Di dalam era yang dinamis dan 
penuh dengan persaingan seperti sekarang, pengelolaan 
perubahan bukan hanya menjadi kebutuhan, tetapi juga kunci 
utama untuk mencapai kesuksesan dan keberlanjutan 
organisasi. Dalam konteks ini, transformasi sumber daya 
manusia (SDM) muncul sebagai aspek krusial yang tidak dapat 
diabaikan. Bab ini akan membahas konsep-konsep dasar yang 
mendasari pengelolaan perubahan dan pentingnya transformasi 
SDM dalam menghadapi tantangan organisasi modern. 

Pertama-tama, perubahan dalam organisasi mencakup 
modifikasi struktural, budaya, proses, dan strategi untuk 
menjawab tuntutan zaman dan memperbaiki kinerja organisasi 
secara keseluruhan. Kemampuan untuk menavigasi perubahan 
ini menjadi sangat penting, mengingat lingkungan bisnis yang 
terus berubah dengan cepat. Dalam hal ini, pengelolaan 
perubahan tidak hanya berfokus pada adaptasi, tetapi juga pada 
pemanfaatan peluang baru yang mungkin muncul. 
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Salah satu fokus utama dalam pengelolaan perubahan 
adalah transformasi SDM. Sumber Daya Manusia, sebagai 
elemen utama dalam keberlanjutan organisasi, harus mengalami 
peningkatan kualitas, keterampilan, dan orientasi agar dapat 
berkontribusi maksimal terhadap tujuan perubahan. 
Transformasi SDM bukan hanya soal peningkatan kompetensi 
individu, tetapi juga mencakup pembentukan budaya organisasi 
yang mendukung inovasi, adaptasi, dan kreativitas. 

Pentingnya pengelolaan perubahan dan transformasi 
SDM menjadi semakin nyata dalam menghadapi kompleksitas 
dan ketidakpastian dalam dunia bisnis saat ini. Oleh karena itu, 
organisasi perlu mengadopsi strategi yang efektif, seperti 
komunikasi terbuka, partisipasi karyawan, pelatihan dan 
pengembangan berkelanjutan, serta evaluasi terus-menerus 
untuk memastikan keberhasilan perubahan dan transformasi 
SDM. 

Dengan demikian, bab ini akan menggali lebih dalam 
konsep-konsep tersebut, menyajikan landasan bagi pembaca 
untuk memahami kompleksitas dan urgensi pengelolaan 
perubahan, serta peran krusial transformasi SDM dalam 
menjaga daya saing dan keberlanjutan organisasi di era modern 
yang terus berubah. 

Bab ini bertujuan untuk memberikan pemahaman yang 
mendalam mengenai strategi, metode, dan dampak pengelolaan 
perubahan serta transformasi SDM dalam suatu organisasi. 

Bab ini didesain dengan tujuan utama untuk memberikan 
pemahaman yang mendalam mengenai strategi, metode, dan 
dampak dari pengelolaan perubahan, khususnya dalam konteks 
transformasi Sumber Daya Manusia (SDM), dalam suatu 
organisasi. Pembaca akan diarahkan untuk menjelajahi berbagai 
strategi efektif yang dapat diadopsi oleh organisasi untuk 
mengelola perubahan dengan sukses, sekaligus memahami 
metode yang dapat diterapkan dalam merancang dan 
mengimplementasikan transformasi SDM. 

Bab ini akan membahas dengan rinci strategi-strategi 
komprehensif, mencakup komunikasi yang efektif, partisipasi 
karyawan, pelatihan dan pengembangan, serta evaluasi 
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berkelanjutan. Pemaparan mengenai metode-metode praktis 
dalam menerapkan perubahan organisasi dan transformasi SDM 
akan memberikan pandangan yang konkret bagi pembaca, 
memungkinkan mereka untuk mengimplementasikan konsep-
konsep tersebut secara nyata di lingkungan kerja mereka. 

Tidak hanya itu, bab ini juga akan merinci dampak dari 
pengelolaan perubahan dan transformasi SDM terhadap kinerja 
organisasi secara keseluruhan. Pembaca akan diberikan 
pemahaman yang mendalam tentang bagaimana perubahan 
yang dikelola dengan baik dapat meningkatkan produktivitas, 
inovasi, dan keberlanjutan organisasi dalam menghadapi 
tantangan dan peluang yang terus berkembang. 

Dengan fokus pada kejelasan, ketepatan, dan relevansi, 
bab ini bertujuan untuk menjadi panduan komprehensif bagi 
para pembaca yang ingin memahami dan mengimplementasikan 
pengelolaan perubahan dan transformasi SDM sebagai bagian 
integral dari strategi pengembangan organisasi yang 
berkelanjutan. 
 

9.2 Konsep Dasar Pengelolaan Perubahan 
Pengelolaan perubahan merupakan suatu pendekatan 

sistematis yang memfokuskan pada perencanaan, pelaksanaan, 
pemantauan, dan evaluasi transformasi dalam suatu organisasi. 
Pemahaman akan pentingnya perubahan dalam konteks 
lingkungan bisnis yang dinamis menjadi landasan utama bagi 
konsep ini. Sebelum melakukan perubahan, penting untuk 
menetapkan visi dan tujuan yang jelas agar dapat memberikan 
arah dan motivasi yang konsisten. Kepemimpinan yang kuat 
menjadi unsur kritis dalam memastikan kesuksesan perubahan, 
di mana pemimpin harus berperan sebagai agen perubahan 
yang terlibat secara aktif dan mendukung inisiatif tersebut. 
Keterlibatan karyawan menjadi faktor kunci dengan melibatkan 
mereka dalam komunikasi terbuka, partisipasi, dan pemahaman 
mendalam tentang alasan di balik perubahan. Analisis dampak, 
manajemen risiko, komunikasi efektif, pelatihan, dan 
pengukuran keberhasilan menjadi elemen-elemen esensial 
dalam konsep pengelolaan perubahan. Fleksibilitas dan 
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responsivitas organisasi terhadap perubahan di sekitarnya, 
serta kemampuan untuk memulihkan diri dan belajar dari 
pengalaman masa lalu, juga memainkan peran penting dalam 
membangun fondasi yang kuat untuk pengelolaan perubahan 
yang berhasil. 

 
9.2.1 Definisi Perubahan 

Perubahan adalah suatu keadaan di mana organisasi 
mengalami pergeseran dari kondisi awalnya menuju kondisi 
yang diinginkan. Dalam konteks pengelolaan perubahan, 
pemahaman mendalam terhadap esensi perubahan menjadi 
langkah pertama yang krusial. 

Perubahan bukan sekadar pergeseran dalam suatu 
organisasi; ia mencerminkan suatu keadaan di mana entitas 
tersebut bertransisi dari kondisi awalnya menuju kondisi yang 
diinginkan. Dalam konteks pengelolaan perubahan, langkah 
pertama yang krusial adalah memperoleh pemahaman 
mendalam terhadap esensi perubahan tersebut. Hal ini 
melibatkan penelusuran akar perubahan, mengidentifikasi 
dorongan dan kebutuhan yang mendasarinya, serta memahami 
dampak yang mungkin timbul dari pergeseran tersebut. 
Pemahaman mendalam ini tidak hanya mencakup aspek-aspek 
praktis dari implementasi perubahan, tetapi juga melibatkan 
pengakuan terhadap peran budaya organisasi, kepemimpinan 
yang efektif, dan partisipasi karyawan dalam proses perubahan. 
Dengan memahami esensi perubahan secara holistik, organisasi 
dapat membuka jalan untuk merancang strategi pengelolaan 
perubahan yang lebih efektif dan berkelanjutan. 
 
9.2.2 Pentingnya Pengelolaan Perubahan 

Pengelolaan perubahan bukan hanya sekedar respons 
terhadap tantangan eksternal, tetapi juga merupakan strategi 
proaktif untuk meningkatkan kinerja, inovasi, dan adaptasi 
organisasi terhadap lingkungan yang berubah cepat. 

Pengelolaan perubahan melampaui sekadar tanggapan 
terhadap tantangan eksternal; sebaliknya, itu merupakan 
strategi proaktif yang diterapkan untuk meningkatkan kinerja, 
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inovasi, dan adaptasi organisasi terhadap lingkungan yang 
berubah dengan cepat. Dalam konsep proaktif ini, organisasi 
tidak hanya merespons perubahan yang terjadi di sekitarnya, 
tetapi juga secara aktif menciptakan perubahan internal untuk 
mencapai tujuan strategis. Menggunakan pendekatan ini, 
pengelolaan perubahan bukan hanya menjadi suatu kewajiban 
ketika dihadapkan pada tekanan eksternal, melainkan menjadi 
katalisator untuk menggali potensi baru, meningkatkan daya 
saing, dan menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi. 
Dengan merangkul strategi proaktif ini, organisasi dapat 
memposisikan diri untuk mengatasi tantangan yang akan datang 
dan mencapai keberlanjutan jangka panjang. 
 

9.3 Konsep Dasar Pengelolaan Perubahan 
Transformasi SDM (Sumber Daya Manusia) merujuk pada 

serangkaian perubahan mendalam yang bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja dan efektivitas sumber daya manusia 
dalam suatu organisasi. Konsep ini melibatkan restrukturisasi, 
pengembangan keterampilan, dan perubahan budaya organisasi 
untuk mencapai tujuan strategis jangka panjang. Ruang lingkup 
transformasi SDM mencakup berbagai aspek, mulai dari 
perancangan ulang peran dan tanggung jawab karyawan, 
implementasi teknologi HR terkini, hingga peningkatan proses 
rekrutmen dan retensi bakat. Selain itu, transformasi SDM juga 
melibatkan pengembangan kepemimpinan, pembentukan 
budaya kerja yang inovatif, dan penerapan praktik manajemen 
kinerja yang lebih adaptif. Aspek lain yang relevan termasuk 
peningkatan kesejahteraan karyawan, peningkatan diversitas 
dan inklusivitas, serta upaya untuk menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung pertumbuhan profesional dan pribadi. 
Dengan merangkul transformasi SDM, organisasi dapat 
meningkatkan daya saingnya, merespon perubahan pasar 
dengan lebih cepat, dan memastikan bahwa sumber daya 
manusia menjadi salah satu keunggulan strategis dalam 
mencapai visi dan misi perusahaan. 
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9.3.1 Transformasi SDM vs Manajemen SDM Konvensional 
Transformasi SDM tidak hanya mencakup aspek 

manajemen SDM konvensional seperti rekrutmen, pelatihan, 
dan evaluasi kinerja, tetapi juga melibatkan pengembangan 
keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan masa depan 
organisasi. 

Transformasi Sumber Daya Manusia (SDM) tidak hanya 
membatasi diri pada aspek-aspek manajemen SDM 
konvensional seperti rekrutmen, pelatihan, dan evaluasi kinerja. 
Lebih dari itu, transformasi SDM mencakup dimensi yang lebih 
luas, termasuk pengembangan keterampilan yang sesuai dengan 
kebutuhan masa depan organisasi. Proses transformasi ini 
mengarah pada pemahaman bahwa SDM tidak hanya 
merupakan sumber daya yang harus dikelola, tetapi juga 
merupakan pendorong utama inovasi dan keberlanjutan. Oleh 
karena itu, transformasi SDM memerlukan pendekatan yang 
progresif, fokus pada peningkatan keterampilan adaptasi, 
kepemimpinan, dan kolaborasi. Dengan memprioritaskan 
pengembangan keterampilan yang relevan dengan dinamika 
pasar dan perkembangan industri, organisasi dapat memastikan 
bahwa timnya tidak hanya siap menghadapi perubahan, tetapi 
juga menjadi pelaku perubahan yang proaktif dan efektif. Ini 
menciptakan fondasi yang kokoh untuk mencapai kesuksesan 
jangka panjang dalam era yang terus berubah ini. 
 
9.3.2 Faktor-faktor yang Mendorong Transformasi SDM 

Berbagai faktor seperti teknologi, globalisasi, dan 
perubahan paradigma bisnis dapat menjadi pendorong 
transformasi SDM. Pemahaman mendalam terhadap faktor-
faktor ini menjadi landasan untuk merancang strategi 
transformasi yang efektif. 

Berbagai faktor seperti teknologi yang terus berkembang, 
fenomena globalisasi, dan pergeseran paradigma dalam dunia 
bisnis memiliki potensi menjadi pendorong utama transformasi 
Sumber Daya Manusia (SDM). Teknologi membuka pintu untuk 
inovasi dalam manajemen SDM, memungkinkan penggunaan 
solusi digital untuk rekrutmen, pelatihan, dan evaluasi 
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karyawan. Globalisasi membawa kompleksitas baru dalam 
manajemen keberagaman dan kerjasama antarbudaya di 
lingkungan kerja yang semakin terhubung global. Sementara itu, 
perubahan paradigma bisnis, seperti fokus pada keberlanjutan 
dan responsibilitas sosial, menuntut penyesuaian dalam 
pengelolaan SDM. 

Pemahaman mendalam terhadap faktor-faktor ini 
menjadi landasan kunci dalam merancang strategi transformasi 
SDM yang efektif. Organisasi yang mampu membaca dan 
merespons perubahan teknologi dengan cepat dapat 
menggambarkan fleksibilitas dan ketangguhan yang diperlukan 
untuk tetap bersaing. Globalisasi menuntut pemahaman yang 
mendalam terhadap perbedaan budaya dan pengembangan 
kebijakan SDM yang inklusif. Sementara itu, perubahan 
paradigma bisnis menekankan pentingnya memiliki karyawan 
yang tidak hanya memiliki keterampilan teknis, tetapi juga 
kesadaran terhadap dampak sosial dan lingkungan. 

Dengan memahami kompleksitas dan implikasi dari 
faktor-faktor tersebut, organisasi dapat merancang strategi 
transformasi SDM yang tidak hanya responsif terhadap 
tantangan saat ini, tetapi juga dapat mengarah pada pencapaian 
keunggulan kompetitif di masa depan. Transformasi SDM 
menjadi kunci dalam menyelaraskan potensi manusia dengan 
tuntutan zaman, menciptakan basis yang kokoh untuk 
keberlanjutan dan kesuksesan jangka panjang. 
 

9.4 Strategi Pengelolaan Perubahan dan 
Transformasi SDM 

Strategi pengelolaan perubahan dan transformasi SDM 
menjadi kunci sukses dalam menghadapi dinamika bisnis dan 
lingkungan kerja yang terus berubah. Pertama-tama, penting 
untuk memiliki kepemimpinan yang kuat yang dapat memimpin 
perubahan dengan visi yang jelas dan dapat menginspirasi 
seluruh organisasi. Pemahaman mendalam terhadap tujuan 
transformasi SDM perlu disertai dengan komunikasi yang 
terbuka dan terus-menerus kepada seluruh anggota tim. 
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Selanjutnya, melibatkan karyawan dalam seluruh proses 
perubahan sangat penting. Ini dapat mencakup pelibatan 
mereka dalam pembuatan keputusan, menyediakan pelatihan 
dan dukungan yang diperlukan, serta menciptakan forum bagi 
karyawan untuk menyuarakan keprihatinan dan ide mereka. 
Memastikan bahwa para pemimpin dan karyawan memiliki 
keterampilan yang sesuai dengan tuntutan baru dan 
mengembangkan budaya yang mendukung inovasi dan adaptasi 
juga merupakan langkah krusial dalam strategi ini. 

Terkait transformasi SDM, penerapan teknologi yang 
canggih dan solusi HR yang terintegrasi dapat meningkatkan 
efisiensi dan akurasi dalam pengelolaan sumber daya manusia. 
Sistem manajemen kinerja yang adaptif dan berorientasi pada 
hasil dapat membantu dalam pemantauan dan pengembangan 
kinerja karyawan. 

Terakhir, pengukuran dan evaluasi berkala terhadap 
kemajuan transformasi SDM menjadi langkah yang tidak dapat 
diabaikan. Dengan memantau indikator kinerja, umpan balik 
karyawan, dan hasil perubahan, organisasi dapat menyesuaikan 
strateginya untuk memastikan bahwa transformasi tersebut 
mencapai hasil yang diinginkan. Dengan menerapkan strategi ini 
secara holistik, organisasi dapat membentuk SDM yang tangguh 
dan adaptif, siap menghadapi tantangan masa depan. 

 
9.4.1 Model Pengelolaan Perubahan 

Pengelolaan perubahan dapat diimplementasikan melalui 
berbagai model seperti model Lewin, Kotter, atau ADKAR. 
Analisis perbandingan model-model ini akan membantu 
pemilihan model yang paling sesuai dengan konteks organisasi. 

Pengelolaan perubahan merupakan tugas kompleks yang 
dapat diimplementasikan melalui berbagai model terkenal, 
seperti model Lewin, Kotter, atau ADKAR. Model Lewin, dengan 
pendekatan Unfreeze-Change-Refreeze-nya, menekankan 
langkah-langkah persiapan, implementasi perubahan, dan 
konsolidasi perubahan agar menjadi bagian permanen dari 
budaya organisasi. Di sisi lain, model Kotter menawarkan 
pendekatan yang melibatkan delapan langkah, dimulai dari 
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menciptakan sense of urgency hingga menerapkan perubahan 
secara berkelanjutan. 

Sementara itu, model ADKAR fokus pada lima elemen 
utama: Awareness, Desire, Knowledge, Ability, dan Reinforcement. 
Dengan memahami langkah-langkah ini, organisasi dapat 
mengidentifikasi dan mengatasi hambatan serta memastikan 
bahwa karyawan memahami, menerima, dan dapat 
mengimplementasikan perubahan tersebut. 

Analisis perbandingan antara model-model ini dapat 
menjadi alat yang berharga dalam pemilihan model yang paling 
sesuai dengan konteks organisasi. Model-model ini memiliki 
kelebihan dan kekurangan masing-masing, dan memahami 
perbedaan-perbedaan ini memungkinkan pemimpin organisasi 
untuk memilih pendekatan yang paling sesuai dengan 
karakteristik unik dan kebutuhan perubahan di lingkungan 
mereka. Dengan menggunakan pendekatan komparatif, 
organisasi dapat mengidentifikasi model yang memberikan 
dukungan terbaik untuk mengelola perubahan dengan sukses, 
meminimalkan resistensi, dan mencapai tujuan transformasi 
dengan efektif. 
 
9.4.2 Integrasi Transformasi SDM dalam Strategi Bisnis 

Transformasi SDM yang sukses memerlukan integrasi 
yang erat dengan strategi bisnis. Bab ini membahas strategi 
untuk memastikan bahwa transformasi SDM tidak hanya 
mendukung, tetapi juga memperkuat tujuan bisnis organisasi. 

Transformasi Sumber Daya Manusia (SDM) yang sukses 
tidak dapat dipisahkan dari integrasi yang erat dengan strategi 
bisnis organisasi. Bab ini didedikasikan untuk membahas 
strategi yang diperlukan agar transformasi SDM tidak hanya 
mendukung, tetapi juga memperkuat tujuan bisnis. Dengan 
menggabungkan transformasi SDM ke dalam strategi bisnis, 
organisasi dapat memastikan bahwa kebijakan SDM dan inisiatif 
pengembangan karyawan selaras dengan visi dan misi 
perusahaan. 

Salah satu strategi utama yang akan dibahas adalah 
sinkronisasi antara kebutuhan SDM dan kebutuhan bisnis. Ini 
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melibatkan identifikasi keterampilan dan kompetensi yang 
kritis untuk mencapai tujuan bisnis, serta memastikan bahwa 
kebijakan SDM mendukung penuh perekrutan, pelatihan, dan 
pengembangan karyawan sesuai dengan arah strategis 
organisasi. 

Selain itu, bab ini akan membahas pentingnya 
keterlibatan aktif dari kepemimpinan dalam proses 
transformasi SDM. Dengan dukungan langsung dari manajemen 
puncak, transformasi SDM dapat menjadi lebih terarah dan 
dapat menciptakan budaya organisasi yang mendukung 
perubahan. Leadership yang kuat dapat memotivasi karyawan, 
memandu implementasi perubahan, dan menjembatani 
kesenjangan antara strategi bisnis dan kebijakan SDM. 

Selanjutnya, strategi komunikasi yang efektif akan 
menjadi fokus penting dalam bab ini. Komunikasi yang jelas dan 
terbuka tentang alasan, manfaat, dan tujuan transformasi SDM 
dapat membantu mengatasi resistensi dan memastikan 
pemahaman yang konsisten di seluruh organisasi. 

Dengan mengintegrasikan transformasi SDM dengan 
strategi bisnis, organisasi dapat menciptakan sinergi yang kuat 
antara pengelolaan SDM dan pencapaian tujuan bisnisnya. Bab 
ini bertujuan untuk memberikan pandangan holistik dan 
panduan praktis bagi pembaca agar dapat merancang dan 
melaksanakan transformasi SDM yang tidak hanya sukses, tetapi 
juga relevan dengan arah strategis keseluruhan organisasi. 
 

9.5 Implementasi dan Evaluasi 
Implementasi dan evaluasi merupakan dua tahapan kritis 

dalam siklus perubahan organisasi. Implementasi melibatkan 
penerapan rencana perubahan yang telah dirancang 
sebelumnya ke dalam kegiatan sehari-hari organisasi. Langkah 
ini memerlukan koordinasi yang cermat, sumber daya yang 
memadai, dan komunikasi yang efektif untuk memastikan 
bahwa seluruh organisasi terlibat dan mengadopsi perubahan 
dengan baik. 

Proses implementasi membutuhkan dukungan penuh 
dari para pemimpin dan keterlibatan aktif dari seluruh anggota 
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tim. Pemantauan progres secara teratur dan penyesuaian cepat 
terhadap kendala atau hambatan yang muncul selama 
implementasi juga merupakan aspek penting. Selain itu, 
pemimpin perlu memberikan dukungan emosional kepada 
karyawan yang mungkin menghadapi ketidakpastian atau 
resistensi terhadap perubahan. 

Setelah implementasi, evaluasi menjadi tahap 
selanjutnya. Evaluasi memerlukan pengumpulan dan analisis 
data terkait hasil perubahan yang telah diimplementasikan. 
Pembandingan antara kinerja sebelum dan sesudah perubahan 
dapat memberikan wawasan berharga tentang efektivitas 
transformasi. Selain itu, umpan balik dari karyawan dan 
pemangku kepentingan lainnya juga menjadi masukan penting 
untuk meningkatkan proses di masa mendatang. 

Evaluasi tidak hanya terfokus pada hasil akhir, tetapi juga 
melibatkan refleksi mendalam terhadap proses implementasi 
itu sendiri. Apa yang berhasil, apa yang tidak, dan apa yang 
dapat ditingkatkan menjadi pertanyaan kunci dalam tahap 
evaluasi. Hasil dari evaluasi ini dapat digunakan untuk 
menyusun pembelajaran organisasi, memperbaiki kebijakan 
perubahan, dan mengembangkan strategi yang lebih baik di 
masa depan. Dengan memahami pentingnya implementasi dan 
evaluasi dalam konteks perubahan organisasi, suatu organisasi 
dapat mencapai transformasi yang berkelanjutan dan berhasil. 
 
9.5.1 Tahap Implementasi Transformasi SDM 

Proses implementasi transformasi SDM melibatkan 
berbagai tahap, mulai dari perencanaan hingga evaluasi. 
Pemahaman mendalam terhadap setiap tahap ini diperlukan 
untuk meminimalkan resistensi dan memastikan keberlanjutan 
transformasi. 

Proses implementasi transformasi Sumber Daya Manusia 
(SDM) melibatkan serangkaian tahap kritis, dimulai dari 
perencanaan hingga evaluasi. Bab ini bertujuan memberikan 
pemahaman mendalam terhadap setiap tahap ini, mengakui 
pentingnya setiap langkah untuk meminimalkan resistensi dan 
memastikan keberlanjutan transformasi. 
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Langkah pertama dalam proses ini adalah perencanaan 
yang cermat. Pada tahap ini, organisasi perlu mengidentifikasi 
tujuan transformasi SDM, menganalisis kebutuhan karyawan, 
dan merancang strategi implementasi yang sesuai dengan visi 
dan misi organisasi. Perencanaan yang matang membentuk 
dasar yang kuat untuk langkah-langkah selanjutnya, 
memastikan bahwa transformasi berjalan sejalan dengan 
kebutuhan dan arah strategis organisasi. 

Setelah perencanaan, langkah selanjutnya adalah 
komunikasi efektif. Pemahaman mendalam tentang komunikasi 
yang diperlukan untuk merangkul semua pemangku 
kepentingan, mulai dari manajemen puncak hingga karyawan di 
tingkat operasional, membantu mengatasi resistensi dan 
menciptakan dukungan yang diperlukan untuk suksesnya 
transformasi. 

Tahap implementasi sejati memerlukan pemantauan dan 
adaptasi kontinu. Dalam bab ini, akan dibahas bagaimana 
organisasi dapat mengidentifikasi perubahan yang dibutuhkan, 
mengelola perubahan dengan hati-hati, dan memberikan 
dukungan yang diperlukan kepada karyawan selama proses ini. 
Hal ini tidak hanya mencakup pelatihan dan pengembangan, 
tetapi juga strategi untuk mengatasi perubahan budaya dan 
mengintegrasikan nilai-nilai baru. 

Evaluasi akhir menjadi tahap penentu untuk menilai 
keberhasilan dan memastikan keberlanjutan transformasi SDM. 
Dengan mengevaluasi pencapaian terhadap tujuan awal, 
organisasi dapat memetakan pencapaian, mengevaluasi dampak 
perubahan, dan membuat penyesuaian jika diperlukan. 

Dengan menyajikan pandangan mendalam terhadap 
setiap tahap, bab ini memberikan landasan yang kokoh bagi 
pembaca untuk memahami kompleksitas implementasi 
transformasi SDM. Pemahaman ini penting untuk 
meminimalkan resistensi, mengoptimalkan hasil, dan 
memastikan bahwa transformasi berfungsi sebagai katalisator 
positif untuk perkembangan organisasi yang berkelanjutan. 
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9.5.2 Evaluasi Dampak Transformasi SDM 
Dampak transformasi SDM dapat diukur melalui berbagai 

indikator seperti peningkatan produktivitas, kepuasan 
karyawan, dan keseimbangan kehidupan kerja. Bab ini 
membahas metode evaluasi yang efektif untuk mengukur 
keberhasilan transformasi. 

Dalam konteks transformasi Sumber Daya Manusia 
(SDM), dampaknya dapat diukur melalui berbagai indikator 
yang mencakup peningkatan produktivitas, kepuasan karyawan, 
dan keseimbangan kehidupan kerja. Bab ini dirancang untuk 
mendiskusikan metode evaluasi yang efektif dalam mengukur 
keberhasilan transformasi SDM. 

Salah satu indikator utama yang akan dibahas adalah 
peningkatan produktivitas organisasi. Evaluasi efektif harus 
mampu mengidentifikasi apakah perubahan dalam manajemen 
SDM telah menghasilkan peningkatan efisiensi operasional, 
pengoptimalan penggunaan sumber daya, dan perbaikan kinerja 
secara keseluruhan. 

Kepuasan karyawan merupakan indikator yang tak kalah 
penting. Evaluasi yang baik harus dapat mengukur perubahan 
dalam persepsi dan tingkat kebahagiaan karyawan terkait 
kebijakan SDM baru. Ini mencakup elemen-elemen seperti 
kejelasan peran, peluang pengembangan, dan keadilan dalam 
pengelolaan sumber daya manusia. 

Selain itu, keseimbangan kehidupan kerja menjadi fokus 
penting dalam penilaian dampak transformasi SDM. Evaluasi ini 
akan membahas apakah perubahan dalam kebijakan dan praktik 
SDM telah membantu menciptakan lingkungan kerja yang 
mendukung keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 
profesional karyawan, yang pada gilirannya dapat memengaruhi 
tingkat kepuasan dan retensi. 

Bab ini juga akan membahas metode pengumpulan data 
yang efektif, termasuk survei karyawan, analisis kinerja, dan 
wawancara, untuk memastikan bahwa evaluasi tidak hanya 
kuantitatif tetapi juga memberikan wawasan kualitatif yang 
mendalam tentang dampak transformasi SDM. 
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Dengan merinci berbagai indikator dan metode evaluasi 
ini, bab ini memberikan panduan praktis bagi pembaca dalam 
mengukur dan memahami keberhasilan transformasi SDM. 
Dengan pemahaman yang mendalam tentang dampak 
perubahan ini, organisasi dapat terus mengadaptasi kebijakan 
SDM mereka untuk mencapai tujuan jangka panjang mereka. 
 

9.6 Studi Kasus 
9.6.1 Organisasi A : Perjalanan Sukses dalam Transformasi 

SDM 
Studi kasus ini menggambarkan bagaimana suatu 

organisasi berhasil mengelola perubahan dan mentransformasi 
SDM dengan sukses, menghadapi tantangan dan mendapatkan 
keuntungan jangka panjang. 

Studi kasus ini memberikan gambaran tentang 
bagaimana suatu organisasi mampu berhasil mengelola 
perubahan dan mentransformasi Sumber Daya Manusia (SDM) 
dengan sukses. Dalam perjalanan transformasinya, organisasi 
ini tidak hanya menghadapi berbagai tantangan tetapi juga 
berhasil meraih keuntungan jangka panjang.  

Pertama-tama, organisasi menghadapi kebutuhan akan 
perubahan karena perubahan mendalam dalam lingkungan 
bisnisnya. Melalui perencanaan yang matang, organisasi 
merumuskan tujuan transformasi SDM yang sesuai dengan visi 
dan misi perusahaan. Strategi ini tidak hanya mencakup aspek 
konvensional seperti perbaikan proses rekrutmen dan 
pelatihan, tetapi juga menekankan pada pengembangan 
keterampilan yang relevan dengan tuntutan masa depan. 

Proses komunikasi yang efektif memainkan peran 
penting dalam mengatasi resistensi dan membangun dukungan 
dari seluruh tingkatan organisasi. Melalui kepemimpinan yang 
kuat, organisasi mampu memotivasi karyawan untuk 
memahami dan menerima perubahan tersebut. Keterlibatan 
aktif dari manajemen puncak dalam mendukung transformasi 
SDM menjadi kunci sukses, menciptakan budaya yang 
mendukung inovasi dan adaptasi. 
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Hasilnya, organisasi berhasil meningkatkan produktivitas 
dengan mengoptimalkan peran dan keterampilan karyawan 
sesuai dengan kebutuhan bisnis. Kepuasan karyawan meningkat 
seiring dengan perbaikan kebijakan SDM yang lebih adil dan 
transparan. Selain itu, organisasi mencapai keseimbangan 
kehidupan kerja yang lebih baik, menciptakan lingkungan yang 
mendukung kesejahteraan karyawan. 

Studi kasus ini memberikan pandangan mendalam 
tentang bagaimana strategi transformasi SDM yang terintegrasi 
dengan baik dapat mengatasi tantangan dan menciptakan nilai 
jangka panjang bagi organisasi. Keberhasilan ini bukan hanya 
tentang mengelola perubahan dengan efektif tetapi juga tentang 
menciptakan fondasi yang kokoh untuk pertumbuhan 
berkelanjutan dan kesuksesan di masa depan. 
 
9.6.2 Organisasi B : Pembelajaran dari Kegagalan 

Transformasi SDM 
Studi kasus ini menggambarkan organisasi yang 

mengalami kesulitan dalam mengelola perubahan dan 
transformasi SDM, memberikan pelajaran berharga tentang 
faktor-faktor yang perlu dihindari. 

Studi kasus ini menceritakan kisah suatu organisasi yang 
mengalami kesulitan dalam mengelola perubahan dan 
transformasi Sumber Daya Manusia (SDM), memberikan 
pelajaran berharga tentang faktor-faktor yang perlu dihindari. 
Seiring dengan dinamika lingkungan bisnis yang terus berubah, 
organisasi ini dihadapkan pada tantangan besar dalam 
mengadaptasi kebijakan dan praktik SDM mereka. 

Pertama-tama, studi kasus ini menggarisbawahi 
kurangnya pemahaman mendalam tentang esensi perubahan 
dan transformasi SDM. Ketidakjelasan visi dan tujuan 
perubahan, bersamaan dengan komunikasi yang tidak memadai, 
menyebabkan ketidakpastian di kalangan karyawan dan 
menimbulkan resistensi terhadap perubahan. Organisasi ini juga 
gagal merancang strategi transformasi yang sesuai dengan 
kebutuhan bisnis mereka, mengakibatkan ketidakcocokan 



 

162 

antara perubahan SDM yang diusulkan dan arah strategis 
perusahaan. 

Faktor lain yang memainkan peran krusial dalam 
kesulitan ini adalah ketidakmampuan organisasi untuk 
melibatkan karyawan dengan efektif. Keterlibatan yang rendah 
dan kurangnya dukungan dari berbagai tingkatan organisasi 
merugikan implementasi perubahan. Kepemimpinan yang tidak 
mampu menginspirasi dan membimbing karyawan selama 
proses transformasi turut menambah tingkat kesulitan. 

Studi kasus ini menjadi cermin bagi organisasi lain yang 
berusaha mengelola perubahan dan transformasi SDM. Dengan 
mengidentifikasi dan memahami faktor-faktor yang 
menyebabkan kesulitan, organisasi dapat belajar untuk 
menghindari jebakan yang sama dan merancang strategi yang 
lebih efektif. Kesimpulan dari studi kasus ini memberikan 
pemahaman yang mendalam tentang pentingnya pemimpin 
yang visioner, komunikasi yang jelas, dan keterlibatan karyawan 
yang proaktif dalam mencapai transformasi SDM yang sukses. 
 

9.7 Kesimpulan 
9.7.1 Ringkasan Temuan 

Bab ini menyajikan ringkasan temuan utama mengenai 
pengelolaan perubahan dan transformasi SDM, membantu 
pembaca memahami pokok-pokok penting yang perlu 
diperhatikan. 

Bab ini menyajikan ringkasan temuan utama mengenai 
pengelolaan perubahan dan transformasi Sumber Daya Manusia 
(SDM), bertujuan membantu pembaca memahami pokok-pokok 
penting yang perlu diperhatikan. Temuan utama ini mencakup 
beberapa aspek kritis dalam proses perubahan organisasi. 
Pertama, kesuksesan transformasi SDM sering kali terkait erat 
dengan tingkat pemahaman mendalam terhadap tujuan dan visi 
perubahan. Kekurangan klaritas dalam komunikasi dan 
pemahaman tujuan perubahan dapat menyulitkan penerapan 
kebijakan SDM yang efektif. 

Selain itu, strategi pengelolaan perubahan yang sukses 
menekankan keterlibatan aktif karyawan, terutama dari tingkat 
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manajemen puncak. Studi kasus dan temuan literatur 
menunjukkan bahwa keberhasilan transformasi SDM sering kali 
dipengaruhi oleh kemampuan pemimpin untuk menginspirasi, 
membimbing, dan memotivasi tim mereka selama proses 
perubahan. 

Selanjutnya, integrasi transformasi SDM dengan strategi 
bisnis membuktikan menjadi elemen kunci untuk mencapai 
hasil yang berkelanjutan. Organisasi yang mampu 
menyinkronkan perubahan dalam manajemen SDM dengan 
kebutuhan bisnis mereka cenderung mencapai peningkatan 
produktivitas, kepuasan karyawan, dan keseimbangan 
kehidupan kerja yang lebih baik. 

Terakhir, evaluasi yang efektif menjadi langkah krusial 
dalam mengukur keberhasilan transformasi SDM. Dengan 
menggunakan indikator seperti peningkatan produktivitas, 
kepuasan karyawan, dan keseimbangan kehidupan kerja, 
organisasi dapat memahami dampak perubahan dan membuat 
penyesuaian jika diperlukan. 

Ringkasan temuan ini bertujuan memberikan pandangan 
singkat namun informatif tentang kunci-kunci penting yang 
perlu diperhatikan dalam mengelola perubahan dan 
transformasi SDM. Dengan pemahaman terhadap temuan utama 
ini, pembaca diharapkan dapat merinci strategi dan langkah-
langkah yang sesuai untuk keberhasilan perubahan dan 
transformasi SDM di lingkungan organisasi mereka. 

 
9.7.2 Implikasi Praktis dan Rekomendasi 
Mengakhiri bab dengan memberikan implikasi praktis dan 
rekomendasi untuk para pemimpin organisasi yang ingin 
mengelola perubahan dan mentransformasi SDM dengan sukses. 

Sebagai penutup bab ini, terdapat implikasi praktis dan 
rekomendasi yang relevan bagi para pemimpin organisasi yang 
bercita-cita untuk mengelola perubahan dan mentransformasi 
Sumber Daya Manusia (SDM) dengan sukses. Pertama-tama, 
penting bagi para pemimpin untuk memprioritaskan 
komunikasi yang jelas dan terbuka selama seluruh perjalanan 
transformasi. Keterbukaan dalam menyampaikan tujuan, 
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manfaat, dan langkah-langkah perubahan dapat membantu 
mengurangi resistensi dan menciptakan pemahaman bersama di 
seluruh organisasi. 

Selanjutnya, pemimpin perlu fokus pada keterlibatan 
karyawan secara aktif. Menciptakan mekanisme partisipasi yang 
memungkinkan karyawan berkontribusi pada perencanaan dan 
implementasi perubahan dapat meningkatkan rasa kepemilikan 
dan mendukung keberhasilan transformasi SDM. Pemimpin juga 
perlu menjaga keseimbangan antara inovasi dan kontinuitas, 
memastikan bahwa perubahan tidak hanya memenuhi 
kebutuhan masa kini tetapi juga sesuai dengan visi jangka 
panjang organisasi. 

Selain itu, pemimpin perlu memahami pentingnya 
integrasi transformasi SDM dengan strategi bisnis. Mengaitkan 
perubahan SDM dengan tujuan dan visi bisnis membantu 
memastikan bahwa transformasi tersebut tidak hanya menjadi 
proyek terpisah, tetapi menjadi bagian integral dari 
pertumbuhan organisasi. 

Terakhir, evaluasi secara terus-menerus harus diadopsi 
sebagai prinsip dasar. Pemimpin perlu mengukur dampak 
transformasi dengan menggunakan indikator yang relevan dan 
bersifat holistik, serta bersedia melakukan penyesuaian jika 
perlu. Evaluasi yang cermat dapat memberikan wawasan 
berharga untuk penyempurnaan berkelanjutan. 

Dengan menerapkan rekomendasi ini, para pemimpin 
dapat membimbing organisasi mereka melalui perubahan dan 
transformasi SDM dengan pandangan yang jelas, keterlibatan 
yang kuat, dan fokus pada pencapaian tujuan bisnis yang 
berkelanjutan. 
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BAB 10 
KEANEKARAGAMAN DAN INKLUSI 
DALAM SDM 
 

Oleh Emanuel M Bayudhirgantara 
 

10.1 Pendahuluan 
Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) telah 

mengalami evolusi yang signifikan, terutama dalam menghadapi 
tuntutan globalisasi dan dinamika kompleks pasar kerja. Bab ini 
memfokuskan perhatian pada dua aspek krusial yang menjadi 
pilar keberhasilan organisasi modern, yaitu keanekaragaman 
dan inklusi dalam SDM. Kedua elemen ini bukan hanya nilai 
tambah, tetapi juga keharusan untuk mencapai kesuksesan 
jangka panjang. 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) telah 
mengalami transformasi yang substansial, terutama seiring 
dengan adanya tuntutan globalisasi dan dinamika kompleks 
pasar kerja yang terus berkembang. Dalam menghadapi 
perubahan ini, fokus utama bab ini adalah pada dua aspek 
krusial yang diakui sebagai pilar keberhasilan bagi organisasi 
modern, yaitu keanekaragaman dan inklusi dalam SDM.  

Keanekaragaman dalam konteks SDM tidak hanya dilihat 
sebagai nilai tambah, melainkan juga sebagai suatu keharusan 
mutlak untuk mencapai kesuksesan jangka panjang. 
Keanekaragaman ini melibatkan beragam individu dengan latar 
belakang, pengalaman, dan keahlian yang berbeda. Dalam 
kerangka ini, organisasi dihadapkan pada pemahaman bahwa 
keberagaman bukan hanya mencakup aspek demografis, tetapi 
juga perbedaan dalam gaya berpikir, pendekatan kerja, dan 
perspektif yang membentuk lingkungan kerja yang dinamis dan 
kreatif. 
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Sebagai pendamping dari keanekaragaman, inklusi 
dianggap sebagai fondasi yang memastikan partisipasi setiap 
individu dalam lingkungan kerja. Ini mencakup penciptaan 
budaya kerja yang mendukung, yang mendorong kolaborasi, 
dialog terbuka, dan saling penghargaan. Konsep inklusi juga 
mencakup kebijakan dan praktik yang memastikan bahwa 
semua karyawan merasa dihargai, didengar, dan memiliki 
peluang yang sama untuk berkembang. 

Dengan memahami dan mengelola kedua elemen ini 
secara efektif, organisasi dapat mengoptimalkan potensi 
kreativitas, inovasi, dan kinerja. Keanekaragaman dan inklusi 
bukan hanya menjadi tujuan etis, melainkan juga investasi 
strategis untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif 
dan berkelanjutan. Organisasi yang mampu mengintegrasikan 
prinsip-prinsip keanekaragaman dan inklusi dengan baik akan 
dapat bersaing secara signifikan dan adaptif di era global ini, di 
mana kompleksitas dan perubahan konstan menjadi ciri khas. 
 

10.2 Keanekaragaman dalam SDM : Landasan 
Pertumbuhan dan Inovasi 

Keanekaragaman dalam Sumber Daya Manusia (SDM) 
tidak hanya merupakan kebijakan kosmetik atau pencitraan 
organisasi, melainkan sebuah landasan fundamental yang 
mendukung pertumbuhan dan inovasi. Dengan melibatkan 
individu-individu dengan beragam latar belakang, pengalaman, 
dan keahlian, organisasi menciptakan suatu ekosistem yang 
dinamis dan kreatif.  

Pentingnya keanekaragaman dalam SDM dapat terlihat 
dari berbagai sudut pandang. Pertama-tama, keberagaman 
menciptakan kolaborasi yang produktif. Ketika tim terdiri dari 
anggota yang membawa perspektif unik, ide-ide inovatif lebih 
mungkin muncul. Diversitas dalam hal pemikiran dan 
pendekatan juga memperkaya proses pengambilan keputusan, 
memastikan bahwa berbagai sudut pandang dipertimbangkan. 

Selain itu, keanekaragaman juga menjadi sumber 
inspirasi dan motivasi. Ketika individu merasa diakui dan 
dihargai dalam lingkungan kerja, mereka cenderung lebih 
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termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal. Ini 
menciptakan siklus positif di mana setiap anggota tim merasa 
memiliki peran yang berarti dan relevan. 

Dalam konteks pertumbuhan dan inovasi, 
keanekaragaman dalam SDM menjadi pendorong utama. 
Organisasi yang mampu mengelola dan merayakan perbedaan-
perbedaan ini tidak hanya mendukung keberlanjutan internal 
tetapi juga siap untuk menghadapi tantangan global yang 
semakin kompleks. Sebagai landasan pertumbuhan, 
keanekaragaman membantu organisasi untuk tetap adaptif, 
inovatif, dan relevan di era yang terus berubah. 
 
10.2.1 Pentingnya Keanekaragaman 

Keanekaragaman dalam SDM bukan sekadar pencitraan. 
Bab ini menguraikan konsep keanekaragaman sebagai 
pendorong pertumbuhan dan inovasi. Melibatkan beragam 
individu dengan latar belakang, pengalaman, dan keahlian 
berbeda menciptakan lingkungan yang dinamis dan kreatif. 

Keanekaragaman dalam Sumber Daya Manusia (SDM) 
mengandung makna yang jauh lebih dalam daripada sekadar 
upaya pencitraan organisasi. Bab ini bertujuan untuk 
menguraikan konsep keanekaragaman sebagai motor penggerak 
utama pertumbuhan dan inovasi dalam konteks dunia kerja. 
Ketika sebuah organisasi mampu merangkul beragam individu 
dengan latar belakang, pengalaman, dan keahlian yang berbeda, 
hasilnya adalah terbentuknya suatu lingkungan kerja yang 
dinamis dan kreatif. 

Keanekaragaman bukanlah semata tentang perbedaan 
yang tampak, tetapi juga tentang menerima dan menghargai 
perbedaan tersebut sebagai kekayaan bersama. Dalam kerangka 
kerja yang inklusif, setiap individu diakui sebagai kontributor 
berharga, membawa potensi unik yang dapat memperkaya 
dinamika organisasi.  

 
Ketika keberagaman diintegrasikan dengan baik, 

munculnya ide-ide segar dan sudut pandang baru menjadi 
mungkin. Lingkungan kerja yang menampung berbagai latar 
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belakang dan perspektif menciptakan platform yang subur 
untuk kolaborasi, menjadi katalisator untuk inovasi, dan 
merangsang kreativitas. Dengan demikian, bab ini akan 
menjelajahi lebih lanjut bagaimana keanekaragaman bukan 
hanya menjadi nilai tambah, melainkan juga fondasi utama bagi 
pertumbuhan berkelanjutan dan pencapaian inovasi di berbagai 
tingkatan organisasi. 
 
10.2.2 Strategi Pengelolaan Keanekaragaman 

Pembahasan tentang bagaimana organisasi dapat 
mengelola keanekaragaman secara efektif. Menyertakan studi 
kasus dan praktik terbaik untuk memotivasi pembaca 
menerapkan strategi ini dalam konteks organisasi masing-
masing. 

Pembahasan tentang bagaimana organisasi dapat 
mengelola keanekaragaman secara efektif menjadi kunci dalam 
memahami dinamika keragaman di lingkungan kerja. Bab ini 
akan menguraikan berbagai strategi dan pendekatan yang dapat 
diadopsi oleh organisasi untuk merangkul dan mengelola 
keanekaragaman dengan baik. Menyertakan studi kasus konkret 
dan praktik terbaik akan menjadi landasan utama dalam 
mendemonstrasikan penerapan strategi-strategi tersebut di 
dunia nyata. 

Melibatkan pembaca dengan contoh-contoh kasus yang 
sukses akan membantu mengilustrasikan bagaimana 
keanekaragaman dapat menjadi kekuatan bagi organisasi, bukan 
sekadar sebagai tantangan. Pembaca akan diajak untuk 
merenungkan bagaimana strategi tertentu dapat disesuaikan 
dan diterapkan dalam konteks unik organisasi mereka masing-
masing. Dengan memotivasi pembaca untuk menggali lebih 
dalam dan mengadopsi praktik-praktik terbaik, bab ini 
bertujuan untuk memberikan panduan yang praktis dan relevan 
untuk meningkatkan pengelolaan keanekaragaman di berbagai 
jenis organisasi. 
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10.3 Inklusi : Fondasi Kesetaraan dan 
Kesejahteraan 

Inklusi bukan hanya tentang menerima keberagaman, 
melainkan tentang menciptakan fondasi yang kokoh untuk 
kesetaraan dan kesejahteraan bersama di dalam organisasi. Bab 
ini mendalami konsep inklusi dalam konteks organisasi, 
membahas bagaimana penciptaan budaya kerja inklusif dapat 
menjadi pendorong utama bagi kesejahteraan seluruh anggota 
tim. 

Penting untuk memahami bahwa inklusi bukan sekadar 
kebijakan formal, melainkan suatu sikap dan praktik yang 
melekat dalam setiap aspek kehidupan organisasi. Pembahasan 
akan mencakup strategi implementasi kebijakan inklusi yang 
berhasil, dengan fokus pada bagaimana menciptakan lingkungan 
di mana setiap individu merasa dihargai, didengar, dan memiliki 
peluang yang setara. 

Melalui pembahasan studi kasus dan analisis praktik 
terbaik, pembaca akan diinspirasi untuk menggali lebih dalam 
tentang bagaimana inklusi dapat meningkatkan produktivitas 
dan kesejahteraan secara keseluruhan. Dengan menekankan 
bahwa inklusi adalah fondasi bagi kesetaraan, bab ini bertujuan 
memberikan wawasan dan panduan praktis bagi pembaca agar 
dapat mengimplementasikan kebijakan inklusi dengan berhasil 
di dalam organisasi mereka. 

 
10.3.1 Konsep Insklusi dalam Konteks Organisasi 

Inklusi bukan hanya tentang keberagaman tetapi juga 
menciptakan budaya kerja yang mendukung partisipasi semua 
individu. Bab ini membahas konsep inklusi sebagai fondasi 
untuk mencapai kesetaraan dan kesejahteraan. 

Inklusi dalam konteks organisasi bukanlah sekadar 
penerimaan terhadap keberagaman, melainkan upaya 
menciptakan budaya kerja yang merangsang dan mendukung 
partisipasi aktif dari semua individu. Dalam mendalami konsep 
inklusi sebagai fondasi kesetaraan dan kesejahteraan, bab ini 
menggali lebih dalam untuk memahami bagaimana menciptakan 
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lingkungan di mana setiap anggota tim merasa diakui, dihargai, 
dan memiliki akses yang setara terhadap peluang. 

Penting untuk diakui bahwa inklusi bukan hanya sekadar 
kebijakan formal, tetapi juga nilai-nilai yang diterapkan dalam 
setiap tindakan sehari-hari di dalam organisasi. Bab ini 
membahas strategi implementasi kebijakan inklusi yang 
berhasil, menyoroti praktik terbaik dan memberikan inspirasi 
kepada pembaca untuk menerapkannya dalam konteks 
organisasi masing-masing. 

Dengan mempertimbangkan beragam perspektif dan 
pengalaman, pembaca diharapkan dapat melihat inklusi bukan 
hanya sebagai kewajiban etis, tetapi juga sebagai investasi 
berkelanjutan dalam menciptakan lingkungan kerja yang 
produktif dan berdaya saing. Sejalan dengan konsep ini, bab ini 
memberikan panduan praktis untuk membantu organisasi 
mencapai kesetaraan dan kesejahteraan melalui implementasi 
kebijakan inklusi yang efektif. 
 
10.3.2 Implementasi Kebijakan Inklusi 

Bagaimana kebijakan inklusi dapat diimplementasikan 
dengan sukses di berbagai tingkatan organisasi. Menyajikan 
panduan praktis dan langkah-langkah implementasi yang dapat 
diadopsi. 

Bagaimana kebijakan inklusi dapat diimplementasikan 
dengan sukses di berbagai tingkatan organisasi merupakan 
tantangan yang memerlukan pendekatan yang cermat dan 
terencana. Bab ini mendalam pada diskusi mengenai panduan 
praktis dan langkah-langkah implementasi yang dapat diadopsi 
oleh organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang 
inklusif. 

Pertama-tama, kunci implementasi kebijakan inklusi 
adalah komitmen dari pimpinan dan seluruh jajaran 
manajemen. Mereka perlu menjadi teladan dalam menerapkan 
nilai-nilai inklusi dalam keputusan strategis, kebijakan, dan 
praktik sehari-hari. Bab ini menyajikan contoh-contoh studi 
kasus yang menggambarkan bagaimana kepemimpinan yang 
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inklusif dapat membentuk budaya organisasi yang mendukung 
keberagaman. 

Selanjutnya, langkah-langkah konkrit untuk 
meningkatkan kesadaran inklusi, seperti pelatihan bagi 
karyawan dan manajemen, dapat dianggap sebagai investasi 
kunci. Dengan memberikan pemahaman mendalam tentang 
pentingnya inklusi, organisasi dapat menciptakan landasan yang 
kuat untuk implementasi kebijakan ini. 

Penting juga untuk memahami dan mengakomodasi 
kebutuhan beragam individu dalam organisasi. Langkah-
langkah ini dapat melibatkan pengembangan kebijakan 
keseimbangan kehidupan kerja, fasilitas untuk karyawan 
dengan kebutuhan khusus, dan promosi lingkungan kerja yang 
menghargai perbedaan. 

Dengan memadukan teori dan praktik, bab ini 
memberikan wawasan yang mendalam dan praktis bagi 
pembaca untuk merancang dan mengimplementasikan 
kebijakan inklusi yang sukses, yang pada gilirannya akan 
meningkatkan kesejahteraan karyawan, produktivitas, dan daya 
saing organisasi secara keseluruhan. 
 

10.4 Meningkatkan Kinerja Organisasi Integrasi 
dan Inklusi 

Meningkatkan kinerja organisasi melalui integrasi 
keanekaragaman dan inklusi menjadi suatu tuntutan strategis di 
era ketidakpastian dan persaingan global. Bab ini menggali 
konsep bagaimana keanekaragaman dan inklusi bukan sekadar 
tanggung jawab sosial, tetapi juga menjadi pendorong utama 
pencapaian tujuan organisasi. 

Dalam konteks ini, pertama-tama, peran kepemimpinan 
inklusif menjadi krusial. Kepemimpinan yang mampu 
memahami, menghargai, dan mengelola keberagaman timnya 
dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi 
dan kreativitas. Kepemimpinan inklusif juga berkontribusi pada 
pembentukan budaya organisasi yang inklusif, di mana setiap 
anggota tim merasa dihargai dan memiliki peran yang 
signifikan. 



 

174 

Selanjutnya, bab ini mengeksplorasi bagaimana 
keanekaragaman tim dapat menjadi sumber daya berharga 
untuk mencapai tujuan organisasi. Beragamnya latar belakang, 
pengetahuan, dan keterampilan individu dapat menciptakan 
kerangka kerja yang memungkinkan organisasi beradaptasi 
dengan perubahan, bersifat inovatif, dan merespon kebutuhan 
pasar dengan lebih efektif. 

Integrasi keanekaragaman dan inklusi juga mencakup 
penerapan kebijakan yang mendukung keseimbangan 
kehidupan kerja, promosi kesetaraan, dan pencegahan 
diskriminasi. Dengan menciptakan lingkungan yang adil dan 
merangsang, organisasi dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, 
dan produktivitas karyawan. 

Dengan demikian, bab ini menyajikan pandangan 
menyeluruh tentang bagaimana organisasi dapat memanfaatkan 
keanekaragaman dan inklusi sebagai katalisator untuk 
meningkatkan kinerja mereka. Dengan menerapkan pendekatan 
holistik yang mencakup berbagai aspek manajemen SDM, 
organisasi dapat mencapai keberhasilan jangka panjang dan 
memposisikan diri sebagai pemimpin dalam industri yang 
beragam dan inklusif. 

 
10.4.1 Peran Keanekaragaman dan Insklusi dalam 

Pencapaian Tujuan Organisasi 
Bab ini mengeksplorasi bagaimana keanekaragaman dan 

inklusi dapat menjadi pendorong utama keberhasilan 
organisasi. Melibatkan konsep-konsep seperti kepemimpinan 
inklusif dan penerapan kebijakan keseimbangan kehidupan 
kerja. 

Bab ini mengeksplorasi bagaimana keanekaragaman dan 
inklusi dapat menjadi pendorong utama keberhasilan organisasi 
di tengah dinamika pasar global yang kompleks. Dua konsep 
krusial yang diperinci dalam bab ini adalah kepemimpinan 
inklusif dan implementasi kebijakan keseimbangan kehidupan 
kerja. 

Pertama-tama, kepemimpinan inklusif menjadi kunci 
dalam menciptakan lingkungan di mana setiap individu merasa 
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diakui, dihargai, dan diintegrasikan sepenuhnya. Kepemimpinan 
yang mampu mengelola keberagaman tim dengan bijaksana 
dapat memotivasi karyawan, meningkatkan produktivitas, dan 
menghasilkan inovasi. Oleh karena itu, bab ini menyajikan 
wawasan mendalam mengenai bagaimana organisasi dapat 
mengembangkan dan mempromosikan praktik kepemimpinan 
inklusif. 

Selanjutnya, implementasi kebijakan keseimbangan 
kehidupan kerja menjadi langkah strategis untuk memastikan 
keadilan dan kesejahteraan karyawan. Dengan menyajikan 
konsep-konsep praktis dan panduan implementasi, bab ini 
memberikan landasan bagi organisasi untuk menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung perkembangan profesional 
dan pribadi karyawan. Ini melibatkan perencanaan jam kerja 
yang fleksibel, promosi kesetaraan gender, dan dukungan 
terhadap kebutuhan keluarga. 

Dengan merinci konsep-konsep tersebut, bab ini 
membimbing pembaca melalui langkah-langkah praktis untuk 
mengintegrasikan keanekaragaman dan inklusi dalam praksis 
sehari-hari organisasi. Dengan demikian, bab ini bukan hanya 
menjadi sumber pengetahuan tetapi juga panduan implementasi 
yang dapat membantu organisasi mencapai keunggulan 
kompetitif melalui penerapan strategi keanekaragaman dan 
inklusi yang berkelanjutan. 
 

10.5 Kesimpulan 
Dalam kesimpulannya, Bab 10 secara komprehensif 

menguraikan peran penting keanekaragaman dan inklusi dalam 
pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) di organisasi modern. 
Transformasi signifikan dalam manajemen SDM, terutama 
seiring dengan dinamika kompleks pasar kerja dan tuntutan 
globalisasi, mendorong pemahaman bahwa keanekaragaman 
bukan sekadar nilai tambah, melainkan suatu keharusan untuk 
mencapai kesuksesan jangka panjang. Bab ini membahas konsep 
keanekaragaman sebagai pendorong pertumbuhan dan inovasi, 
menekankan pentingnya melibatkan beragam individu dengan 
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latar belakang dan keahlian yang berbeda untuk menciptakan 
lingkungan kerja dinamis. 

Selanjutnya, bab ini menyoroti pentingnya inklusi 
sebagai fondasi kesetaraan dan kesejahteraan. Inklusi bukan 
hanya tentang menerima keberagaman tetapi juga menciptakan 
budaya kerja yang mendukung partisipasi semua individu. 
Pembahasan strategi implementasi kebijakan inklusi 
memberikan panduan praktis untuk menciptakan lingkungan di 
mana setiap anggota tim merasa dihargai dan memiliki peluang 
yang setara. Bab ini juga mengeksplorasi bagaimana integrasi 
keanekaragaman dan inklusi dapat menjadi kunci untuk 
meningkatkan kinerja organisasi, dengan menyoroti peran 
kepemimpinan inklusif dan implementasi kebijakan 
keseimbangan kehidupan kerja. 

Dengan demikian, kesimpulan dari Bab 10 menegaskan 
bahwa keanekaragaman dan inklusi bukan hanya tanggung 
jawab etis, melainkan investasi strategis yang dapat 
meningkatkan produktivitas, inovasi, dan kesejahteraan 
karyawan. Organisasi yang mampu menggabungkan prinsip-
prinsip ini dalam praksis sehari-hari mereka akan dapat 
mencapai keunggulan kompetitif dan berdaya saing di era global 
yang terus berubah. Bab ini memberikan panduan komprehensif 
bagi pembaca, termasuk para praktisi SDM, pemimpin 
organisasi, dan semua yang ingin memahami dan 
mengimplementasikan praktik-praktik keanekaragaman dan 
inklusi dalam konteks SDM mereka. 
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BAB 11 
MANAJEMEN KINERJA DAN 
PENGEMBANGAN KARIR 
 

Oleh Titin Patimah 
 

11.1 Pendahuluan 
Perusahaan/ organisasi saat ini menghadapi berbagai 

tantangan dari lingkungan. Perubahan- perubahan seperti 
bidang ekonomi, teknologi, pasar dan persaingan lainnya sangat 
cepat berubah secara mendadak tidak terduga. Akibat 
perubahan itu perusahaan harus mampu mengubah kebiasaan 
yang sudah dilakukan seperti biasanya supaya mampu 
menghadapi persaingan yang begitu tinggi serta supaya dapat 
mencapai tujuan yang diharapkan. Oleh sebab itu, diperlukan 
manajemen kinerja guna mengevaluasi kinerja karyawan. 
Dengan adanya manajemen kinerja diharapkan akan 
meningkatkan kinerja karyawan sesuai harapan perusahaan 
supaya mampu bersaing (Azizah, 2021). 

Jika suatu organisasi ingin tetap ada dan berkembang 
serta mempunyai citra positif di pandangan karyawan dan 
masyarakat  maka organisasi akan sangat mementingkan aspek 
pengembangan kualitas sumber daya manusianya. Maka dari itu 
peran Manajemen Sumber Daya Manusia sangatlah penting 
karena salah satu tugas dari manajer SDM yaitu menyediakan 
pengembangan karir untuk karyawan di perusahaan tersebut. 
Salah satu tujuan dari kegiatan- kegiatan manajer SDM itu salah 
satunya yaitu harus mendapatkan sejumlah karyawan yang 
potensial serta berkualitas baik. Sebab karyawan yang potensial 
serta berkualitas baik itu yang mesti diberikan peluang untuk 
dapat mengembangkan karirnya supaya dengan 
kemampuannya yang meningkat terus sesuai dengan tantangan 
lingkungan bisnis maka tidak hanya mempertahankan 
organisasi tersebut agar tetap eksis tetapi dapat mengembagkan 
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serta memajukannya. Hasil pemaparan di atas menyimpulkan 
bahwa kajian mengenai pengembangan karir sangatlah penting 
sehingga harus direncanakan sebaik- baiknya oleh Manajer SDM 
di sebuah organisasi (Arifin, 2019). 

 

11.2 Pengertian Manajemen Kinerja  
Manajemen kinerja merupakan gaya manajemen dalam 

mengatur sumber daya yang berorientasi pada kinerja yang 
dilakukan dengan cara komunikasi terbuka serta berkelanjutan 
dengan menciptakan visi bersama dan pendekatan strategis 
serta terpadu untuk kekuatan yang mendorong tercapainya 
tujuan organisasi (Azizah, 2021). 

Manajemen kinerja yaitu suatu proses yang disusun 
untuk meningkatkan kinerja baik individu, kelompok maupun 
organisasi yang digerakkan oleh manajer bekerjasama dengan 
individu, kelompok dalam sebuah organisasi dari mulai proses 
proses perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan 
pengendalian untuk mencapai kinerja serta dikomunikasikan 
secara kontinu oleh atasan kepada bawahannya (Widodo, 2020). 

Manajemen kinerja adalah proses manajemen secara 
alamiah yaitu mengelola kinerja serta mengelola organisasi 
dalam hal lingkungan bisnis baik internal maupun eksternal 
(Nurfitriani, 2022). 

Berdasarkan pengertian- pengertian diatas dapat 
disimpulkan bahwa manajemen kinerja adalah proses 
manajemen dalam mengelola sumber daya yang berorientasi 
pada kinerja yang dimulai dari proses perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian yang 
dikomunikasikan ke bawahan oleh atasan secara kontinu 
dengan menciptakan visi bersama yang bertujuan supaya 
mendorong tercapainya tujuan organisasi. 

 

11.3 Manfaat Manajemen Kinerja 
Pada hakikatnya manajemen kinerja itu adalah 

bagaimana cara mengelola semua kegiatan organisasi guna 
mencapai sasaran yang sudah ditentukan. Manajemen kinerja 
membantu sasaran organisasi secara komprehensif 



 

181 

menghubungkan pekerjaan dari setiap karyawan dengan 
manajer pada misi semua unit kerja. Berhasil tidaknya dalam 
mengatur kinerja karyawan akan secara langsung 
mempengaruhi kinerja seluruh organisasi (Thian, 2022). 

Manajamen kinerja di dalam sebuah organisasi 
memberikan manfaat bagi manajer juga individu. Jika diuraikan 
maka manfaat dari manajemen kinerja untuk organisasi yaitu 
sebagai berikut: 
1. Guna menyelaraskan sasaran organisasi dengan tujuan tim 

dan individu; 
2. Menjadikan kinerja lebih baik; 
3. Memberikan motivasi kepada karyawan; 
4. Meningkatkan komitmen; 
5. Memperbaiki proses pelatihan serta pengembangan; 
6. Memaksimalkan keterampilan; 
7. Mengupayakan peningkatan serta pengembangan secara 

kontinu; 
8. Membuat perencanaan karir karyawan; 
9. Meningkatkan loyalitas karyawan; 
10. Mendukung layanan pelanggan; 
11. Dan membantu dalam strategi perubahan budaya 

organisasi. 
 

Sedangkan, manfaat manajemen kinerja untuk manajer 
yaitu: 
1. Guna perbaikan hasil kerja kelompok dan individu; 
2. Mengupayakan reward non finansial bagi karyawan; 
3. Membantu karyawan yang berkinerja rendah; 
4. Membantu kepemimpinan; 
5. Untuk dorongan kerja serta pengembangan tim; 
6. Mengupayakan rancangan guna mengontrol  ulang hasil 

kerja dan tingkat kompetensi. 
 

Sedangkan manfaat manajemen kinerja untuk individu 
yaitu sebagai berikut: 
1. Menguraikan peran serta tujuan; 
2. Memotivasi guna bisa berkinerja baik; 



 

182 

3. Mendorong dalam pengembangan kemampuan dan kinerja; 
4. Penggunaan waktu menjadi lebih efektif; 
5. Membantu mengukur kinerja secara jujur dan objektif; 
6. Merumuskan tujuan serta rencana untuk perbaikan dimana 

cara kerja dikelola serta dijalankan (Thian, 2022). 
 

11.4 Prinsip Dasar Manajemen Kinerja 
Di bawah ini merupakan prinsip- prinsip dasar 

manajemen kinerja: 
1. Strategis; 

Manajemen kinerja bersifat strategis artinya membahas 
masalah kinerja secara lebih meluas, lebih kritis, dan 
bertujuan jangka panjang. 

2. Keseluruhan; 
Artinya manajemen kinerja bersifat komprehensif di semua 
aspek, mulai dari perumusan tujuan sampai ke perbaikan 
kinerja. 

3. Terintegrasi; 
Manajemen kinerja yaitu suatu proses yang merupakan 
sebuah sistem yang berkaitan dengan input, proses, 
keluaran, dan manfaat. Terintegrasi disini artinya semua 
aspek yang saling terhubung. 

4. Rumusan Tujuan; 
Manajemen kinerja  dimulai dengan membuat rumusan 
serta menjelaskan terlebih dahulu tujuan organisasi yang 
ingin dicapai. Kemudian, dirinci lebih detail dari mulai 
tingkatan paling rendah guna memberikan  keterlibatan 
untuk memcapai tujuan struktur di atasnya. 

5. Perencanaan; 
Perencanaan kinerja ini berhubungan dengan 
mendefinisikan tujuan serta sasaran sebuah organisasi, 
membuat kebijakan keseluruhan supaya dapat mencapai 
sasaran, dan mengembangkan tingkatan perencanaan 
secara menyeluruh guna menyatukan serta menyelaraskan 
semua kegiatan. Sebuah perencanaan kinerja itu bisa 
disimpulkan yaitu segala hal yang berhubungan dengan 
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sesuatu yang hendak dikerjakan serta bagaimana hal itu 
bisa dilakukan.  

6. Feedback; 
Proses manajemen kinerja membutuhkan feedback secara 
kontinu. Maksudnya, feedback itu kemungkinan 
pengetahuan serta pengalaman yang dimiliki dari pekerjaan 
karyawan dapat dipakai untuk merubah sasaran organisasi. 
Jadi, dapat disimpulkan bahwa feedback bisa digunakan 
untuk mengkaji ulang perencanaan kinerja. 

7. Pengukuran; 
Pengukuran sangat penting dilakukan supaya bisa 
mengetahui apakah pelaksanaan bisa berjalan sesuai 
dengan perencanaan, apakah ada ketimpangan kinerja, 
serta apakah hasil akhirnya bisa tercapai. Artinya, jika tanpa 
adanya pengukuran maka tidak bisa mengelola pelaksanaan 
kinerja yang bisa mencapai tujuan yang sudah terencana. 

8. Perbaikan Kinerja; 
Jika adanya prestasi kerja yang tidak tercapai sesuai dengan 
harapan, maka harus adanya perbaikan kinerja.  

9. Berkelanjutan; 
Manajemen kinerja harus berlangsung secara kontinu, 
artinya secara bertahap sebuah kinerja harus diperbaiki 
supaya kinerjanya semakin baik. Hal itu dilakukan dengan 
penilaian kinerja, umpan balik, koreksi harus dilaksanakan 
untuk kinerja yang belum sesuai dengan standar kinerja. 

10. Menciptakan Budaya; 
Artinya budaya organisasi mendorong individu dalam 
berperilaku yang memungkinkan serta menciptakan 
hubungan kerja yang lebih baik. 

11. Pengembangan; 
Kompetensi SDM bisa menentukan sebuah kinerja 
organisasi. Oleh karena itu, organisasi yang berharap dalam 
peningkatan kinerja maka harus berusaha melakukan 
pengembangan SDM di dalamnya secara kontinu. 

12. Kejujuran; 
Proses penilaian akan mengajak karyawan untuk jujur 
menyampaikan apa yang menjadi motivasi mereka, apa 
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yang karyawan suka dan tidak disukainya tentang hal yang 
mereka laksankan, serta apa yang diharapkan dan apa yang 
menjadi penting baginya. 

13. Pelayanan; 
Prinsip pelayanan menjadi unsur yang terkuat untuk 
mengukur, merencanakan, dan pelatihan kerja. Setiap aspek 
di dalam proses kinerja harus bisa memberikan pelayanan 
terhadap setiap pemangku kepentingan seperti: owner, 
karyawan, manajer, sampai pelanggan. 

14. Tanggung Jawab; 
Tanggung jawab merupakan prinsip yang paling mendasar. 
Dengan karyawan paham dan menerima tanggung jawab 
dengan apa yang harus dilakukan dan tidak dilakukan 
dalam mencapai sasaran, maka karyawan mempelajari apa 
yang perlu diperbaiki. 

15. Kesepakatan dan Kerja Sama; 
Manajemen kinerja lebih mengutamakan kesepakatan dan 
kerja sama antara atasan dan bawahan dibandingkan 
memaksa. Jika bawahan bekerja karena terpaksa, maka 
sebetulnya mereka tidak memberi dukungan pada 
atasannya. Beda lagi jika berdasarkan kesepakatan bersama, 
akan membuat karyawan lebih bertanggung jawab dalam 
bekerjanya. 

16. Komunikasi Dua Arah. 
Adanya gaya manajemen yang sifatnya terbuka dan jujur 
dalam manajemen kinerja sangat diperlukan. Adanya sikap 
terbuka dan saling memahami antar dua pihak itu 
menunjukkan adanya komunikasi dua arah (Thian, 2022). 

 

11.5 Kriteria Keberhasilan Manajemen Kinerja 
Manajemen kinerja dinyatakan berhasil jika memenuhi 

beberapa kriteria seperti berikut: 
1. Memberi kemungkinan pengetahuan dan pengalaman yang 

dimiliki karyawan dari pekerjaan mampu dipakai untuk 
merubah sasaran organisasi; 

2. Dapat diselaraskan dengan pekerjaan yang sesungguhnya 
dari organisasi; 
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3. Adanya dorongan dan komitmen dari manajemen puncak 
untuk melaksanakan manajemen kinerja; 

4. Mampu memberikan nilai tambah; 
5. Bisa berjalan sesuai dengan kebutuhan organisasi; 
6. Bisa disatukan dengan proses perencanaan strategis dan 

bisnis; 
7. Bisa diterima oleh semua pihak yang berkepentingan; 
8. Terlaksana secara terbuka, jujur dan adil; 
9. Proses manajemen digunakan untuk membuat karyawan 

merasa dihargai; 
10. Dapat membantu menyelaraskan sasaran organisasi dengan 

karyawan (Thian, 2022). 
 

11.6 Tantangan Manajemen Kinerja 
Seringkali organisasi baik itu pimpinan dan karyawan 

merasa ragu dengan pelaksanaan manajemen kinerja sebab 
adanya risiko kegagalan. Oleh sebab itu, harus adanya cara yang 
rasional, mudah dipahami, serta mudah dilaksanakan. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa terdapat 
kecenderungan yang dihindari oleh atasan maupun karyawan 
dalam pelaksanaannya. Dimana, bagi manajer dengan 
manajemen kinerja menambah beban kerja selain pekerjaan 
yang biasa dikerjakannya. Selain itu bagi karyawan adanya 
keraguan sebab belum mengerti seluruhnya akan manfaat 
manajemen kinerja untuk dirinya pribadi (Thian, 2022). 

 

11.7 Model Manajemen Kinerja 
Manajemen kinerja memiliki proses yang diawali dengan 

perencanaan yang berarti merencanakan sasaran maupun 
tujuan di masa depan. Berikut adalah salah satu model dari 
manajemen kinerja: 
1. Model Deming 

Awalnya dari menyusun rencana, melakukan tindakan 
pelaksanaan, monitoring pelaksanaan dan hasilnya, 
kemudian melaksanakan peninjauan  ulang (review) atas 
jalannya pelaksanaan serta kemajuan yang telah 
dilaksanakan. Berikut ini adalah siklusnya 
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Gambar 11.1. Siklus Manajemen Kinerja Deming 
 

2. Model Castello 
Castello menjelaskan proses diawali dari 

melaksanakan persiapan perencanaan serta dibuat rencana 
dalam bentuk rencana kinerja dan pengembangannya. 
Supaya dapat meningkatkan kinerja diberi sebuah coaching 
pada individu serta dilaksanakan pengukuran kemajuan 
kinerja. Review selalu dilaksanakan pada kemajuan 
pekerjaan dan jika dibutuhkan maka akan dilaksanakan 
perubahan rencana. 

Coaching serta peninjauan ulang dilaksanakan secara 
berkala dan di akhir tahun dilaksanakan penilaian kinerja 
tahunan dan digunakan sebagai peninjauan ulang 
pengembangan. Pada akhirnya, hasil dari penilaian itu 
digunakan untuk pertimbangan dalam penggajian serta 
menjadi umpan balik sebagai rencana tahun selanjutnya. 
Untuk gambaran siklusnya sebagai berikut: 
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Gambar 11.2. Manajemen Kinerja Model Castello 

 
3. Model Torrington dan Hall 

Torrington dan Hall menjelaskan: dimulai dengan 
merumuskan dahulu hasil yang ingin dicapai, tentukan 
dukungan yang diberikan terhadap kinerja supaya 
mencapai tujuan. Selama pelaksanaan kinerja berjalan maka 
dilakukan peninjauan kembali serta penilaian kinerja. 
Kemudian melaksanakan pengelolaan pada standar kinerja. 
Standar kinerja harus dijaga supaya tujuan yang diharapkan 
mampu tercapai. Berikut merupakan siklusnya: 
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Gambar 11.3. Manajemen Kinerja Model Torrington dan 
Hall 

 
4. Model Amstrong dan Baron 

Amstrong dan Baron menjelaskan proses manajemen 
kinerja berurutan. Rangkaian kegiatan yang dilaksanakan 
secara urut supaya mampu mencapai hasil yang diinginkan. 
Dibawah ini yaitu urutan kegiatannya: 
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Gambar 11.4. Manajemen kinerja Model Amstrong dan Baron 

 

11.8 Pengertian Pengembangan Karir  
Menurut Soeprihanto dalam (Arifin, 2019) Karir 

merupakan perkembangan para karyawan di sebuah pekerjaan 
mengenai individu yang berkembang dalam jenjang jabatan/ 
pangkat yang dicapai selama bekerja di organisasi tertentu atau 
disebut juga histori perjalanan karyawan dalam meniti 
pekerjaannya. 

Menurut (Arifin, 2019), pengembangan karir yaitu 
sebuah proses peningkatan serta menambahnya kemampuan 
karyawan yang dilakukan secara formal serta kontinu agar 
mencapai target dan tujuan karirnya. 

Menurut Rivai dan Sagala dalam (Mulyadi, 2022) 
menjelaskan bahwa pengembangan karir terdiri dari upaya 
peningkatan pribadi yang dilaksanakan oleh individu untuk 
mencapai rencana karir pribadinya.  
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Berdasarkan pengertian diatas bahwa pengembangan 
karir adalah suatu proses meningkatkan dan menambahnya 
kemampuan secara kontinu yang dapat dilakukan oleh 
organisasi maupun individu supaya tercapai rencana karir atau 
tujuan karirnya. 

 

 
 

Gambar 11.5. Ilustrasi pengembangan karir 
 

Manajer SDM dalam melakukan perencanaan serta 
pengembangan karir, maka harus memperhatikan hal- hal 
sebagai berikut (Arifin, 2019): 
1. Membantu karyawan serta memberi pelayanan untuk 

mendukung pengembangan karirnya. 
2. Menyelenggarakan macam- macam program pendidikan 

serta pelatihan karyawan sebagai usaha organisasi dalam 
meningkatkan kualitas dan kinerja karyawan. 

3. Mengadakan macam- macam program untuk memperbaiki 
kualitas ataupun kinerja karyawan, meningkatkan 
kedisiplinan diri karyawan, memupuk loyalitas/ komitmen, 
meningkatkan kesejahteraan serta motivasi di kalangan 
karyawan. 
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4. Pelaksanaan promosi yang adil tanpa adanya diskriminasi. 
 

11.9 Indikator Pengembangan Karir 
Indikator dari pengembangan karir yaitu sebagai berikut 

(Mulyadi, 2022): 
1. Perencanaan Karir; 

Karyawan harus membuat rencana karirnya di masa depan. 
2. Pengembangan Karir Individu; 

Karyawan harus menerima tanggung jawab atas 
perkembangan karirnya. 

3. Pengembangan karir yang di dukung oleh manajer dan 
departemen SDM. 
Tidak hanya bergantung pada individunya tetapi perlu 
adanya dukungan serta bimbingan dari manajer dan 
departemen SDM.  

4. Peran Umpan Balik pada Kinerja; 
Tidak adanya peran umpan balik mengenai usaha 
pengembangan karir maka cukup sulit untuk karyawan 
lama  untuk mencapai tujuan- tujuan pengembangan karir.  

 

11.10 Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karir  
Tujuannya yaitu guna menyelaraskan antara kebutuhan 

dan tujuan karyawan dengan peluang karir yang ada di 
perusahaan saat ini dan yang akan datang. Sistem karir bisa 
memberikan manfaat bagi karyawan maupun perusahaan, 
antara lain: 
Bagi karyawan: 
1. Mengembangkan potensi kemampuan serta skill nya. 
2. Mengetahui jalur karir pengembagan karir karyawan dalam 

organisasi. 
3. Mendapatkan pelatihan yang sesuai dengan jalur 

pengembangan karirnya. 
 

Bagi Perusahaan: 
1. Mengendalikan keluar masuknya karyawan di dalam 

perusahaan. 
2. Mempermudah program kaderisasi. 
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3. Mengetahui bakat dan mengantisipasi keinginan tenaga 
kerja. 

 
Di dalam pengembangan karir organisasi memiliki 

tanggung jawab terhadap manajemen karir, sedangkan pegawai 
memiliki tanggung jawab terhadap perencanaan karir.  
Pengembangan karir menganalisis kemampuan serta minat 
pegawai supaya sesuai antara kebutuhan pribadi dan organisasi. 
Pengembangan karir organisasi bisa meningkatkan loyalitas 
pegawai, kepuasan kerja, sikap terhadap pekerjaannya serta 
alokasi SDM yang efesien (Mulyadi, 2022). 

 

11.11 Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi 
Pengembangan Karir Pegawai 
Menurut Siagian dalam (Mulyadi, 2022) ada beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi pengembangan karir pegawai 
yaitu sebagai berikut: 
1. Prestasi Kerja; 

Prestasi kerja pegawai pada pelaksanaan tugas yang 
diberikan kepadanya merupakan faktor yang sangat penting 
untuk meningkatkan serta mengembangkan karir seorang 
pegawai sebab pegawai akan kesulitan untuk di promosikan 
ke jabatan lebih tinggi oleh perusahaan jika tidak adanya 
prestasi kerja yang memuaskan. 

2. Kesetiaan pada organisasi; 
Pegawai yang loyal serta berdedikasi tinggi terhadap 
organisasi dimana pegawai tersebut berkeinginan untuk 
terus dapat berkarya pada organisasi tersebut dalam jangka 
waktu yang lama. 

3. Pembimbing dan sponsor; 
Pembimbing merupakan orang yang memberikan saran 
atau masukan yang baik untuk karyawan bagi 
pengembangan karirnya. Lain halnya dengan sponsor yaitu 
seseorang di sebuah Perusahaan yang mampu menciptakan 
peluang untuk karyawan supaya dapat mengembangkan 
karirnya. 
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4. Dukungan para bawahan; 
Bawahan melakukan dukungan kepada manajer dalam 
bentuk mensukseskan tugas manajer yang berhubungan 
dengan peluang untuk bertumbuh.  

5. Kesempatan untuk bertumbuh. 
Yaitu peluang yang diberikan kepada karyawan untuk  
meningkatkan kemampuan, dengan cara mengikuti 
pelatihan- pelatihan, kursus, serta mengikuti Pendidikan ke 
jenjang yang lebih tinggi. 
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BAB 12 
KOMUNIKASI DAN KETERLIBATAN 
KARYAWAN 
 
Oleh Ni Ketut Laswitarni 
 
12.1 Pendahuluan 

Komunikasi merupakan hal yang amat penting dalam 
manajemen untuk memperlancar aktivitas atau kegiatan 
perusahaan. Komunikasi tidak hanya sekedar proses 
penyampaian informasi yang simbol-simbolnya dapat dilihat, 
didengar dan dimengerti, tetapi proses penyampaian informasi 
secara keseluruhan termasuk di dalamnya perasaan dan sikap 
dari orang yang menyampaikan informasi tersebut. Pada 
umumnya seseorang menangkap hanya informasinya saja dan 
melupakan bagaimana perasaan dan sikap dari orang yang 
mempunyai informasi tersebut. Informasi adalah berasal dari 
proses pemikiran seseorang dan didalamnya pemikiran tersebut 
akan melibatkan perasaan . Demikian pula ketika informasi yang 
dihasilkan dari proses berpikir tadi ingin disampaikan kepada 
orang lain, orang tersebut akan mempertimbangkan perasaan 
dan sikap yang tepat, sehingga informasi itu membentuk 
pengertian yang sama pada penerima informasi (Nurul Farida, 
2021). 

Komunikasi dalam setiap organisasi tentunya berbeda-
berbeda tergantung pada penggunaan metode, strategi dan alat 
komunikasi yang digunakan oleh pemimpin dan anggota 
organisasi. Kegiatan organisasi seperti perencanaan, 
pengorganisasian, memimpin dan mengawasi akan 
dikomunikasikan melalui orang lain. Berhasil tidaknya suatu 
organisasi dapat dipengaruhi oleh komunikasi karena organisasi 
terdiri dari berbagai kelompok individu dengan latar belakang 
budaya dan pendidikan yang berbeda. Memahami proses 
komunikasi dapat membantu mengelola organisasi secara 
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efektif dan efisien. Kesulitan komunikasi seperti komunikasi 
yang tidak jelas dan kinerja yang buruk dapat menimbulkan 
kesalahpahaman dan berdampak negatif terhadap kinerja atau 
bahkan menimbulkan konflik dalam organisasi. 

 

12.2 Proses Komunikasi     
 Semua aktivitas organisasi melibatkan berbagai jenis 

dan metode komunikasi, baik verbal, tertulis, nonverbal, dan 
lainnya.Komunikasi adalah: Communication is the processof 
sending and receiving symbols with attached meanings. 
(komunikasi sebagai pengiriman dan penerimaan pesan dengan 
pengertian yang terkait). (Schermerhorn, 2012). Sedangkan  
Lunenburg (2010) Komunikasi adalah : Communication can be 
defined as the procees of transmitting information and common 
understanding from one person to another (Keyton 2011)   
(proses pengiriman informasi dan pemahaman umum dari 
seseorang ke orang lain). 

Komunikasi adalah pengiriman dan penerimaan pesan 
antara dua orang atau lebih, sehingga pesan yang dimaksud 
dapat dipahami, hubungan, kontak.  Secara umum, 
berkomunikasi dapat diartikan mengadakan komunikasi yakni 
dengan mengirimkan dan menerima pesan dalam mencapai 
kesamaan pemahaman. (Kamus Besar Bahasa Indonesia / KBBI, 
2002). Dua orang yang melihat sebuah gambar yang sama dapat 
memiliki pemahaman yang berbeda-beda tanpa adanya proses 
komunikasi.  

Proses komunikasi mencakup beberapa unsur 
komunikasi, yaitu: pengirim informasi, penerima informasi, 
media atau alat komunikasi, dan umpan balik atas informasi 
yang dikirimkan. Jika suatu komponen hilang, komunikasi tidak 
dapat berlangsung atau terjadi. Dalam proses komunikasi 
terdapat pengkodean untuk menerjemahkan informasi dan 
terdapat interferensi untuk memutus aliran informasi. Selain itu, 
informasi yang dikirimkan selama komunikasi akan dipahami 
sama atau berbeda oleh penerimanya.Apabila informasi 
tersebut dipahami dengan benar maka maksud pengirim akan 
terpenuhi. 
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Gambar 12.1. Proses Komunikasi 
 

Gambar 12.1 menunjukkan model komunikasi sederhana 
beserta komponen komunikasi, sebagai berikut : (Benhard 
Tewal ,dkk 2017) 
1. Pelaku utama dalam proses komunikasi adalah pengirim 

dan penerima. Pengirim adalah sumber informasi yang 
mengawali proses komunikasi dengan mengirimkan 
informasi awal. Penerima adalah pihak yang menerima 
informasi. 

2. Terdapat dua alat komunikasi: informasi dan 
media/saluran.Informasi adalah pesan yang disampaikan, 
baik sebagai fakta, data, atau penjelasan. Pesan yang 
disampaikan akan disesuaikan dengan tingkat pemahaman, 
minat dan kebutuhan pengirim dan penerima. Media adalah 
saluran komunikasi yang menyampaikan pesan dari 
pengirim kepada penerima, seperti media lisan, tulisan, atau 
elektronik. 

3. Empat komponen membentuk fungsi komunikasi, yaitu 
pengkodean (encoding dan decoding), umpan balik, dan 
intervensi. Pengkodean adalah proses menerjemahkan 
informasi menjadi kata-kata, simbol, atau gambar. Decoding 
adalah proses memecah informasi menjadi bentuk yang 
dapat dipahami oleh penerimanya. Umpan balik yang 
menunjukkan pemahaman bersama akan membantu 
menghindari kesalahan komunikasi di masa depan. 
Interferensi merupakan hambatan yang mengganggu 
kejelasan saat mengirim dan menerima informasi. 

Pengirim 

Informasi  

Penerima 

Informasi 

Media atau 

Saluran 
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Komunikasi dalam organisasi memiliki proses komunikasi 
yang sama pada komunikasi pada umumnya.  Meskipun 
model komunikasi terlihat sederhana namun proses 
komunikasi dalam organisasi bisa menjadi kompleks .  

 

12.3  Komunikasi dalam Organisasi 
Mohammad (2009) mengutip pengertian komunikasi 

organisasi adalah pengiriman dan penerimaan informasi dalam 
organisasi yang kompleks (Redding dan Sanborn) dan 
komunikasi organisasi merupakan arus informasi, pertukaran 
informasi dan pemindahan arti di dalam suatuorganisasi. Dalam 
organisasi komunikasi digunakan untuk menyampaikan 
informasi baik internal maupun eksternal organisasi dalam 
meningkatkan kinerja dan menunjang pembuatan keputusan 
organisasi. Informasi internal adalah informasi yang berasal dari 
dalam organisasi seperti data konsumen/pelanggan, sedangkan 
informasi eksternal merupakan informasi yang berasal dari luar 
organisasi seperti keadaan ekonomi, persaingan .  

Informasi ini diperlukan oleh anggota organisasi, 
konsumen/pelanggan, pemasok dan pemegang saham. Tidak 
terpenuhinya informasi dapat menyebabkan organisasi sulit 
mengontrol aktifitas sumber daya, waktu dan biaya ; yang dapat 
mengganggu pembuatan keputusan ; dan sulit bertahan 
menghadapi pesaing. 

Komunikasi memiliki 4 (empat ) fungsi utama dalam 
organisasi atau kelompok kerja : pengendalian , motivasi, 
pengungkapan emosi dan informasi ( Robbin , 2003) ; 
1. Komunikasi bertindak untuk mengendalikan perilaku 

anggota dengan beberapa cara.  Setiap organisasi 
mempunyai struktur organisasi yang menunjukkan 
wewenang dan garis panduan formal yang harus dipatuhi 
oleh karyawan. Komunikasi in formal juga dapat 
mengendalikan perilaku. 

2. Komunikasi memperkuat motivasi dengan menjelaskan visi, 
misi perusahaan ke para karyawan mengenai ; apa yang 
harus dilakukannya,  seberapa baik mereka bekerja, dan apa 



 

199 

yang dapat dikerjakan untuk memperbaiki kinerja yang 
dibawah standar.    

3. Komunikasi yang terjadi dalam organisasi atau kelompok 
kerja merupakan mekanisme yang fundamental atau 
mendasar, dimana para karyawan menunjukkan 
kekecewaan dan kepuasannya kepada pimpinan dan teman 
sejawat yang dianggap dapat menerima luapan emosi para 
karyawannya. Oleh karena itu komunikasi memfasilitasi 
pelepasan ungkapan emosi perasaan dan pemenuhan 
kebutuhan sosial. 

4. Komunikasi memberikan informasi yang update diperlukan 
oleh individu dan kelompok untuk pengambilan keputusan 
melalui penyampaian data guna mengenali dan 
mengevaluasi pilihan alternatif. 

 
Komunikasi memainkan peran penting dalam 

mengintegrasikan dan mengkoordinasikan seluruh departemen 
dan kegiatan organisasi. Salah satu fungsi terpenting struktur 
organisasi adalah membatasi aliran komunikasi. Komunikasi 
dalam organisasi berlangsung dalam bentuk interaksi dua arah 
yang biasa terjadi antara atasan dan bawahan. Anggota 
organisasi dapat berinteraksi dengan baik dan proses transmisi 
informasi efektif sehingga membantu menghindari 
kesalahpahaman atau miskomunikasi. Keterampilan komunikasi 
yang baik memungkinkan anggota organisasi melakukan dan 
menyelesaikan pekerjaannya sesuai standar organisasi, 
sehingga meningkatkan tingkat kinerja. Hal ini dikarenakan 
informasi yang dikirim dan diterima sesuai dengan apa yang 
dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan. Komunikasi 
berhubungan positif dengan kinerja, namun tidak sekuat 
hubungan antara komunikasi dan kepuasan kerja (Benhard 
Tewal et al.2017). Keterbukaan sangat penting untuk 
komunikasi dua arah. Sejarah komunikasi yang buruk dalam 
organisasi, bukan karena proses di bawah standar namun 
karena masalah budaya. Komunikasi yang efektif dalam budaya 
perusahaan, yang menunjukkan bahwa setiap orang 
diperbolehkan mengutarakan pemikirannya sebelum karyawan 
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merasa aman dalam mengejar peluang kerja, dapat 
menghasilkan semangat kerja karyawan yang lebih baik. 
 

12.4  Tipe Komunikasi 
Komunikasi dalam organisasi ada beberapa tipe 

komunikasi seperti komunikasi formal dan informal, 
komunikasi vertikal dan horizontal, komunikasi antar pribadi. 

Schermerhon (2012), terdapat dua jenis arus informasi 
dalam organisasi, yaitu saluran komunikasi formal dan informal. 
Saluran komunikasi formal mengikuti rantai komando 
organisasi, berupa pesan formal seperti kebijakan, prosedur, 
atau pengumuman resmi lainnya yang mengikuti hierarki 
wewenang yang sesuai dengan struktur organisasi. Saluran 
komunikasi informal tidak mengikuti rantai komando dan dapat 
berbentuk pesan informal atau rumor yang disampaikan tanpa 
mengikuti tingkat hierarki otoritas organisasi atau lintas 
departemen. Komunikasi informal mempunyai kelebihan yaitu 
dapat menyampaikan informasi secara cepat dan efektif, namun 
kelemahannya adalah penyampaian informasi tidak akurat atau 
terlambat. 

Robbin (2003) mengatakan bahwa aliran komunikasi 
terjadi secara vertical dan horizontal / lateral.  Dimensi vertikal 
dibagi menjadi aliran komunikasi kebawah dan keatas. 
1. Aliran komunikasi kebawah adalah komunikasi yang 

mengalir dari satu tingkatan yang lebih rendah. Komunikasi 
aliran kebawah tidak perlu harus komunikasi oral atau 
kontak temu muka. 

2. Aliran komunikasi keatas adalah komunikasi yang menuju 
ke tingkatan yang lebih tinggi dalam suatu kelompok atau 
organisasi. Komunikasi ini digunakan untuk memberikan 
umpan balik kepada orang-orang yang memegang 
kekuasaan, memberi informasi mengenai kemajuan 
pencapaian tujuan dan menyampaikan masalah-masalah 
terkini. 

3. Lateral adalah komunikasi yang terjadi antar anggota dari 
kelompok kerja yang sama , antara anggota dari kelompok 
kerja pada tingkatan yang sama, antar manajer pada 
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tingkatan yang sama , atau diantara individun yang setara 
secara horizontal.  Komunikasi horizontal sering kali 
dibutuhkan untuk menghemat waktu dan membantu 
koordinasi meskipun jika komunikasi vertical suatu 
kelompok atau organisasi efektif. 

 
Menurut Robbin (2003), komunikasi antar pribadi 

digolongkan menjadi tiga jenis  yaitu : komunikasi lisan, 
komunikasi tertulis dan komunikasi non verbal. 
1. Cara utama mengumpulkan pesan adalah komunikasi lisan. 

Pidato, diskusi kelompok formal, dan gosip informal adalah 
bentuk komunikasi lisan yang umum. Keuntungan 
komunikasi lisan adalah kecepatan dan umpan balik. Pesan 
verbal dapat disampaikan dan tanggapannya diterima 
dalam waktu yang relatif singkat. Jika penerima merasa 
tidak yakin dengan pesan itu, umpan balik yang cepat 
memungkinkan deteksi dini oleh pengirim dan karenanya 
memungkinkan koreksi dini. Kerugian terbesar dari 
komunikasi lisan yang muncul dalam organisasi adalah 
Ketika pesan yang disampaikan harus melewati sejumlah 
orang . Semakin banyak orang yang dilewati oleh pesan itu , 
maka semakin besar pula kemungkinan pesan tersebut 
mengalami distorsi. 

2. Komunikasi tertulis meliputi memo, surat, email, faks, 
laporan berkala organisasi, papan buletin, buletin, dan alat 
lain untuk menyampaikan informasi dalam bentuk tertulis 
atau simbol. Keuntungan komunikasi tertulis adalah bersifat 
nyata dan dapat ditunjukkan atau digunakan sebagai bukti. 
Biasanya, pengirim dan penerima memiliki catatan 
komunikasi.Pesan dapat disimpan tanpa batas waktu. 
AdaJika ada pertanyaan mengenai isi pesan tersebut, maka 
secara fisik tersedia untuk referensi selanjutnya. 
Kekurangan pesan tertulis adalah memakan waktu yang 
relatif lebih lama dan umpan balik yang diterima relatif 
lebih lama daripada komunikasi lisan. 

3. Komunikasi nonverbal adalah komunikasi yang terjadi 
secara ambigu namun dapat dianggap sebagai suatu bentuk 
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komunikasi. Misalnya, ketika seseorang mengedipkan mata 
pada teman di depannya, menggelengkan kepala, duduk 
dengan kaki terayun, mengerutkan kening, mengangkat alis, 
mengangguk, menyilangkan tangan di depan dada, 
mengacungkan jempol, menunjuk ke atas. dengan jari 
tengah, dll, dll. Dua pesan terpenting yang disampaikan 
melalui bahasa tubuh adalah (1) seberapa besar seseorang 
menyukai orang lain dan peduli terhadap pendapatnya dan 
(2) status relatif yang dirasakan pengirim dan penerima. 
Dalam dunia bisnis, bahasa tubuh yang merupakan bagian 
dari komunikasi harus diterapkan dalam penyajian suatu 
produk dengan tujuan untuk mempengaruhi konsumen agar 
menyukai produk tersebut, sehingga penjualan dan 
keuntungan meningkat. Kemampuan komunikasi yang 
sangat baik dari sebuah perusahaan diharapkan akan 
mampu mengubah image konsumen terhadap suatu produk 
( Irham Fahmi , 2014 ) 

 

12.5 Hambatan Komunikasi 
Komunikasi terjadi ketika penerima memahami pesan 

yang dikirimkan oleh pengirim dan mempunyai respon yang 
menunjukkan pemahaman bersama terhadap pesan tersebut. 
Suatu bentuk hambatan komunikasi yang menimbulkan 
permasalahan akibat tidak diterimanya informasi yang 
diinginkan dan mengakibatkan terganggunya proses 
komunikasi. Hambatan komunikasi muncul karena hambatan 
pribadi seperti: sinyal yang bertentangan atau tidak konsisten, 
kredibilitas topik, keengganan pribadi untuk berkomunikasi, 
keterampilan mendengarkan yang buruk, dan stereotip tentang 
topik tersebut (Irham Fahmi, 2014). Menurut Robbin (2013), 
hambatan komunikasi yang disebabkan oleh organisasi adalah:  

1. Penyaringan informasi mengarah kepada pengirim yang 
memanipulasi informasi, sehingga akan tampak lebih 
menguntungkan bagi si penerima . Jumlah level dalam 
struktur organisasi sebagai penentu utama dari 
penyaringan. Semakin vertical level dalam hierarki 
organisasi , semakin banyak terjadi peluang penyaringan. 
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Faktor-faktor seperti ketakutan untuk menyampaikan kabar 
buruk dan keinginan untuk menyenangkan atasan sering 
menyebabkan karyawan memberi informasi mengenai apa 
yang mereka piker ingin didengarkan oleh atasan mereka 
sehingga mendistorsi komunikasi ke atas. 

2. Persepsi yang selektif ; penerima dalam proses komunikasi 
menyeleksi apa yang mereka terima berdasarkan 
kebutuhan, motivasi, latar belakang pengalaman dan 
karakteristik pribadi lainnya. Penerima atau komunikasi 
juga memproyeksikan minat dan harapan mereka pada saat 
mengartikan symbol-simbol. 

3. Emosional ; bagaimana perasaan komunikan / penerima 
pada saat ia menerima pesan akan mempengaruhi 
interpretasinya mengenai pesan tersebut. Pesan yang sama 
akan diinterpretasikan berbeda pada keadaan marah atau 
emosi netral. Emosi-emosi ekstrim sperti gembira yang 
berlebihan atau sedih sangat mungkin menghalangi 
komunikasi yang efektif. 

4. Bahasa ; kata-kata memiliki arti yang berbeda bagi orang 
yang berbeda pula. Usia,  pendidikan dan latar belakang 
budaya merupakan tiga dari variabel - variabel  yang begitu 
memepengaruhi bahasa yang digunakan dan arti yang 
diberikan kepada kata-kata.  Dalam suatu organisasi, 
karyawan biasanya datang dari berbagai latar belakang 
yang berbeda.  Pengelompokkan karyawan ke dalam 
departemen  menciptakan keahlian dalam mengembangkan 
istilah-istilah teknis. 

5. Perilaku defensif ; Ketika seseorang merasa terancam, ia 
cenderung akan bereaksi dengan cara mengurangi 
kemampuannya untuk mencapai saling pengertian. Yakni, ia 
menjadi defensif terlibat dalam perilaku seperti secara 
verbal menyerang orang lain, memberikan jawaban kasar, 
berprilaku seperti penilai  dan mempertanyakan motif 
orang lain. Ketika individu menafsirkan pesan yang dating 
sebagai sesuatu yang mengancam, ia sering meresponnya 
dengan cara yang menghambat keefektifan komunikasi. 
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6. Kebanjiran informasi ; Ketika  informasi yang harus 
diterima melampaui kapasitas pemrosesan karena 
membanjiri informasi (e-mail, telepon, facsimile, notula 
rapat) aka nada kecendrungan untuk membuang, 
mengabaikan, melewatkan atau dilupakan atau menunda 
pemrosesannya sampai situasi  kebanjiran informasi selesai. 

 
Secara umum komunikasi antara karyawan dan manajer 

akan berjalan lancar dalam hubungan kerja karena ada standar 
dan prosesnya. Komunikasi yang tidak mengikuti aturan 
hierarki organisasi dapat menimbulkan konflik dan mengganggu 
komunikasi dalam organisasi. Selain itu, karyawan enggan 
menyampaikan keluhan dan sarannya secara formal, terutama 
di luar pekerjaan, sehingga dapat menimbulkan hambatan 
komunikasi. Beberapa cara yang dapat digunakan untuk 
mengatasi hambatan komunikasi yang efektif antara lain: (1) 
Mendengarkan secara efektif, (2) Empati, berusaha memahami 
apa yang diinginkan pembicara, (3) Mengulangi, (4) 
Menggunakan bahasa yang sederhana, (5) Sinkronisasi yang 
efisien, (6) Meningkatkan daya tanggap. (Marita Ahdiyana, 
2011). 

 

12.6 Komunikasi Efektif 
Anggota organisasi harus mempunyai kemampuan 

komunikasi yang baik untuk mencapai tujuan organisasi secara 
efektif dan efisien. Metode atau teknik komunikasi harus sesuai 
dengan situasi pada saat komunikasi dilakukan. Komunikasi 
yang baik adalah komunikasi yang efektif. Komunikasi yang 
efektif adalah aliran informasi dua arah yang jelas dimana 
pengiriman dan penerimaan pesan dapat diterima dan 
dipahami. Komunikasi dikatakan efektif apabila seseorang 
memahami informasi dengan jelas dan menyikapinya dengan 
tepat. Semakin efektif komunikasi tersebut maka semakin 
efisien dan produktif aktivitas organisasi yang akan dilakukan. 
Komunikasi yang efektif dapat meningkatkan produktivitas 
kerja , mengurangi perputaran karyawan dan memperbaiki 
suasana organisasi. (Benhard Tewal, 2017). Efektivitas 
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komunikasi akan sangat menentukan kesuksesan organisasi 
baik dalam jangka pendek maupun jangka Panjang. 
(Griffith,2002). Nebo dkk (2015) menemukan bahwa 
komunikasi yang efektif merupakan solusi terhadap kinerja 
manajemen karyawan yang efektif dan efisien dalam sebuah 
organisasi.   

Komunikasi yang efektif diperlukan bagi karyawan dan 
manajer. Bagi karyawan, komunikasi diperlukan untuk 
berhubungan dan berinteraksi dengan orang lain selama 
bekerja. Bagi manajer, komunikasi diperlukan untuk 
menjalankan fungsi dasar manajemen yaitu perencanaan,  
pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian. Komunikasi 
adalah dasar untuk perencanaan pekerjaan dan tanggung jawab. 
Informasi yang diperoleh harus dikomunikasikan kepada 
seluruh anggota organisasi dan pengorganisasian informasi 
dilakukan sedemikian rupa sehingga setiap anggota organisasi 
mengetahui tugas dan tanggung jawabnya masing-masing. 
Manajer berkomunikasi dengan karyawan untuk mencapai 
rencana dan tujuan organisasi serta melakukan pengendalian 
melalui komunikasi verbal dan tertulis. Elemen komunikasi  
yang efektif antara karyawan dan kelompok kerja untuk 
meningkatkan kohesi, meningkatkan retensi karyawan dan 
meningkatkan efisiensi bisnis, yaitu  ; (1) akurasi sangat penting 
dalam komunikasi. Ketepatan dalam komunikasi bisnis berarti 
berbicara atau menulis tanpa atau minimal kesalahan. Olah 
pesan yang akurat mencakup pengoreksian untuk 
menghilangkan kesalahan tata Bahasa dan pemeriksaan fakta 
untuk memastikan informasi yang benar. Memprioritaskan 
akurasi dalam komunikasi untuk manajer dan karyawan dapat 
merampingkan proses khas Perusahaan serta mengurangi 
kesalahpahaman. (2) Pesan ringkas sangat penting untuk 
komunikasi bisnis. Pesan ringkas adalah kemampuan untuk 
menyampaikan informasi dalam kata-kata sedikit mungkin 
sambal menjaga agar pesan tetap jelas. Pesan ringkas sangat 
penting untuk bisnis modern. (3) Tetapkan ekspektasi yang jelas 
bagi karyawan. Menetapkan ekspektasi yang jelas bagi 
karyawan adalah landasan komunikasi. Selain menetapkan 
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ekspektasi yang jelas dan spesifik tentang tujuan, tugas atau 
proyek bosnis yang dapat dicapai, manajer juga harus 
menetapkan ekspektasi yang jelas tentang perilaku, 
akuntabilitas, cara karyawan memperlakukan anggota tim 
lainnya dan mengikuti kebijakan.  Setelah mengkomunikasikan 
ekspektasi anda, penting juga untuk mengelola ekspektasi 
dengan rapat rutin dan kesempatan bagi tim kerja untuk 
mengajukan pertanyaan dan umpan balik. (4) Prioritaskan 
umpan balik yang konstruktif dan berbingkai positif . Tinjauan 
kinerja karyawan adalah peluang nyata untuk berbagi umpan 
balik tentang kinerja karyawan.  Untuk menciptakan proses 
peninjauan kinerja yang efektif yang mendorong komunikasi, 
jujurlah dan gunakan contoh yang nyata dan relevan untuk 
menyoroti dimana karyawan unggul dan dimana mereka perlu 
meningkatkan. Tekankan saling pengertian dan rasa hormat, 
dan undang umpan balik karyawan untuk memberi kesempatan 
berbagi ide dan tujuan karir. (5) Gunakan alat komunikasi 
digital utnuk tetap terhubung. Walaupun saluran komunikasi 
digital tidak boleh menggantikan komunikasi pribadi, saluran 
tersebut dapat berfungsi sebagai alat untuk meningkatkan 
koneksi, terutama dengan karyawan jarak jauh. (Human 
Resources).    
    

12.7 Keterlibatan Karyawan (employee 
engagement), is an individual’s involment 
with, satisfaction with, and enthusiasm for, the 
work she does  (Robbins & Judge, 2013 )  

Keterlibatan karyawan adalah keterlibatan pribadi, 
kepuasan dan antusiasme terhadap pekerjaan yang dilakukan).  
Keterlibatan karyawan sering kali didefinisikan sebagai tingkat 
komunikasi dan keterlibatan karyawan dengan organisasi dan 
nilai-nilainya. Ketika seorang karyawan terlibat, maka ia 
menjadi sadar akan tanggung jawabnya terhadap tujuan 
perusahaan dan memotivasi rekan-rekannya untuk mencapai 
tujuan organisasi (Tedy Ardiansyah, 2017). Employee 
engagement atau partisipasi karyawan adalah suatu hubungan 
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kerja yang melibatkan partisipasi penuh dari karyawan dan 
ingin benar-benar berpartisipasi dalam suatu organisasi, 
hubungan kerja yang melibatkan seluruh atau keseluruhan 
rangkaian karyawan, berkaitan dengan kognitif atau emosional, 
karena dalam keterikatan karyawan ada dua hal yang utuh. 
Terkait untuk membangun hubungan yang bermakna. (Gallup, 
2013). Employee engagement/partisipasi karyawan menyangkut 
keterlibatan seorang karyawan secara penuh  dalam 
pekerjaannya, sehingga ia harus mengambil tanggung jawab 
yang besar dalam pekerjaannya. Namun yang dimaksud dengan 
konsep Employee Engagement bukan hanya sekedar 
bertanggung jawab terhadap pekerjaan sendiri, namun juga 
mengutamakan pekerjaan, bekerja  sungguh-sungguh untuk 
menyelesaikan pekerjaan tanpa menunda-nunda, dan 
menggunakan jam kerja dengan cara yang wajar. Lebih lanjut 
(Mercer, Carpenter, dan Wyman, 2007) menyatakan bahwa 
keterlibatan karyawan dipandang sebagai sesuatu yang dapat 
membawa perubahan pada individu, kelompok, dan organisasi. 
Dalam penelitian Madkura Bedarkar (2014), hasil keterlibatan 
karyawan sangat signifikan selama 10 tahun terakhir. Ketika 
bisnis di berbagai industri berusaha untuk bertahan dan 
mengatasi persaingan yang ketat, kesehatan fisik dan mental 
karyawan akan menjadi salah satu masalah utama. Aspek 
penting yang harus menjadi fokus manajer sumber daya 
manusia. Inilah sebabnya mengapa keterlibatan karyawan kini 
dipandang sebagai sumber keunggulan kompetitif yang kuat di 
masa-masa sulit. Karyawan yang lebih terlibat akan 
berkomitmen pada tujuan, menggunakan seluruh 
kemampuannya untuk menyelesaikan tugas, menjaga perilaku 
kerja, memastikan bahwa mereka telah menyelesaikan tugas 
sesuai dengan tujuan organisasi, dan bersedia mengambil 
tindakan perbaikan jika diperlukan. (Marciano, 2010). 

Nah, ada beberapa faktor yang mendorong pegawai atau 
pekerja untuk lebih berpartisipasi dalam organisasi, yaitu: 
(Benhard Tewal, 2017)Persepsi karyawan mengenai pentingnya 
pekerjaan mereka. Setiap anggota organisasi perlu merasa 
bahwa apa yang dia kerjakan adalah penting. Tidak peduli 
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serendah apapun jabatannya dalam struktur organisasi. Mereka 
ingin merasa bahwa apa yang mereka kerjakan memiliki 
dampak terhadap bagian yang lain. Tentunya ini tidak terlepas 
naluri dasar manusia yang ingin dianggap penting . Manajemen 
sebaiknya memberikan apresiasi terhadap keberhasilan semua 
anggota organisasi di semua level. 
1. Kejelasan karyawan mengenai harapan kerja. Setiap 

karyawan yang masuk dalam suatu perusahaan atau 
organisasi tentu mempunyai harapan-harapan tertentu. 
Begitu pula dengan anggota organisasi yang baru 
menduduki jabatan baru dalam organisasi tentu mempunyai 
harapan tertentu terhadap pekerjaannya. Harapannya bisa 
berbeda-beda, mungkin dalam bentuk harapan mengenai 
keuntungan finansial yang akan mereka terima atau 
wewenang yang akan mereka gunakan dalam perubahan 
organisasi. Tingkat stres atau frustrasi akan sebanding 
dengan tingkat perbedaan antara harapan mereka dan 
kenyataan saat ini. Manajemen harus mengelola sejauh 
mana kesenjangan ini agar tidak meluas. 

2. Kemajuan karir. Jenjang karir yang jelas memungkinkan 
setiap orang di organisasi memiliki gambaran yang lebih 
jelas tentang rencana karir mereka. Kapan mereka 
mendapat kesempatan untuk dipromosikan menjadi 
manajer, atau yang lainnya. Berapa tahun lagi mereka bisa 
menduduki posisi tertentu. Prestasi apa yang perlu mereka 
capai untuk posisi ini. Kejelasan tentang semua ini penting 
bagi karyawan. 

3. Secara berkala feedback dan berdialog dengan atasan. 
Dalam dunia kerja, hubungan antara atasan dan bawahan 
merupakan hubungan yang sangat hierarkis. Pemisahan 
antara atasan dan bawahan sangat jelas. Budaya seperti ini 
tentu kurang baik dalam hal komunikasi antara atasan dan 
bawahan. Tidak jarang bawahan merasa canggung dengan 
atasan, ketika ada hanbatan pekerjaan, mereka lebih banyak 
curhat dengan teman bahkan dengan orang luar. Lebih 
buruk lagi jika kendala-kendala dalam pekerjaan 
dibicarakan di belakang bos. Lama kelamaan masalah 
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bertumpuk dan meledak di satu waktu, tentu ini tidak baik. 
Hal yang harus dilakukan oleh manajemen adalah 
memfasilitasi dialog secara berkala antara atasan dan 
bawahan. Setiap bawahan diberikan waktu khusus dimana 
dapat secara langsung dan terbuka membicarakan apa 
kendala-kendala yang dihadapi dalam pekerjaan. 

4. Hubungan yang berkualitas antara teman kerja, atasan dan 
bawahan memiliki peranan yang teramat sangat penting 
menentukan seseorang akan bertahan di dalam organisasi 
atau tidak. 

5. Persepsi mengenai etos dan nilai organisasi. Bagaimana 
karyawan mempersepsikan nilai-nilai dan etos kerja dalam 
organisasi sangat penting untuk meningkatkan employee 
engagement. Karyawan tidak hanya mencari benefit 
financial, organisasi yang mampu menginspirasi 
karyawannya untuk terus maju, meningkatkan kapasitas 
dirinya akan menyebabkan karyawan menjadi engaged . 
Tidak sedikit karyawan yang bertahan karena dia melihat 
contoh leadership pimpinan organisasi yang sangat baik.  
Mereka merasa ada sesuatu teladan yang harus mereka 
contoh untuk lebih baik. 

6. Komunikasi yang fektif antar anggota organisasi. Beberapa 
organisasi tidak memiliki standard operating procedure 
yang jelas. Ini menyebabkan karyawan kebingungan untuk 
melakukan pekerjaan dan bagaimana selanjutnya. Setiap 
anggota organisasi memiliki interpretasi sendiri-sendiri 
mengenai cara mengerjakan sesuatu, cara melaporkan dan 
tidak mengetahui dengan jelas jalur koordinasi. Jalur 
koordinasi yang tumpeng tindih juga menyebabkan 
komunikasi tidak efektif.  Keadaan seperti ini tentu tidak 
baik dalam organisasi  karena orang -orang tertentu akan 
memiliki peran yang sangat dominan sementara yang 
lainnya hanya merasa pelengkap. Lebih parah lagi jika 
sudah terjadi saling menyalahkan antar anggota organisasi. 
Komunikasi yang tidak efektif menyebabkan employee 
engagement  menjadi rendah.  
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Employee Engagement/keterlibatan karyawan merupakan 
antusiasme karyawan dalam bekerja, yang terjadi karena 
karyawan mengarahkan energinya untuk bekerja yang selaras 
dengan prioritas strategic perusahaan. Antusiasme ini terbentuk 
karena karyawan merasa engage/keterikatan  sehingga 
berpotensi untuk menampilkan perilaku yang engaged. Perilaku 
yang engage memberikan dampak positif bagi organisasi yaitu 
peningkatan revenue (Nurofia,2009). Tingkat Employee 
Engangement /keterlibatan karyawan merupakan hal penting, 
karena keterlibatan karyawan menjadi sarana penyelarasan 
tujuan karyawan dengan tujuan organisasi. Dengan Employee 
Engagement/keterlibatan karyawan perusahaan dapat 
mengetahui apakah karyawan memiliki rasa bangga dan rasa 
memiliki terhadap perusahaan, mengetahui apakah karyawan 
memiliki keinginan untuk memberikan usaha dan kinerja ekstra 
terhadap perusahaan (Albrecht, 2010).  Dimensi dari Employee 
Engagement/keterlibatan karyawan terdiri dari tiga aspek 
(Schaufele, 2002 ) yaitu ;  
1. Aspek Vigor (Semangat) 

  Vigor ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan 
resiliensi  mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha 
dengan sungguh-sungguh dalam melaksanakan pekerjaan , 
gigih dalam menghadapi kesulitan. 

2. Aspek Dedication (Dedikasi) 
Dedication ditandai oleh perasaan yang penuh makna, 
antusias, inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam 
pekerjaan. Orang-orang yang memiliki skor dedication  yang 
tinggi mengidentifikasi pekerjaan mereka dengan baik, 
karena menjadikannya pengalaman berharga, 
menginspirasi dan menantang. Disamping itu, mereka 
biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan 
mereka.  Sedangkan skor rendah pada dedication berarti 
tidak mengidentifikasi diri dengan pekerjaan, sebab mereka 
tidak memiliki pengalaman yang bermakna, menginspirasi 
ataupun menantang, bahkan mereka tidak merasa antusias 
dan bangga terhadap pekerjaan mereka. 
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3. Aspek Absorption (Penghayatan) 
Absorption di tandai dengan adanya konsentrasi dan minat 
yang mendalam, larut dalam pekerjaan, waktu terasa 
berlalu begitu cepat dan individu sulit melepaskan diri dari 
pekerjaan, sehingga dapat melupakan segala sesuatu di 
sekitarnya  dengan kata lain, individu konsentrasi dan 
senang dalam bekerja. Orang-orang yang memiliki skor 
tinggi pada absorption biasanya merasa senang, 
perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa larut dalam 
pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk memisahkan diri 
dari pekerjaan. Akibatnya, dapat melupakan segala sesuatu 
di sekelilingnya ketika bekerja dan waktu terasa cepat 
berlalu. Sebaliknya orang dengan skor absorption rendah  
tidak merasa tertarik dan tidak larut dalam pekerjaan, tidak 
memiliki kesulitan untuk berpisah dari pekerjaannya.  

 
Tidak semua karyawan akan langsung merasa terikat 

dengan Perusahaan dan juga rasa terikat oleh setiap karyawan 
tidak dapat secara merata dianggap sama. Menurut Robertson – 
Smith dan Markwick, (2019) terdapat tiga tingkatan seorang 
karyawan memiliki keterlibatan kepada perusahaannya yaitu : 
1. Engaged (terlibat) 

Karyawan bekerja dengan passion dan sehingga timbul rasa 
keterikatan dengan Perusahaan tempat mereka bekerja. 
Mereka akan senantiasa mengembangkan inovasi untuk 
memajukan perusahaan. 

2. Not Engaged   (tidak terikat) 
Karyawan lebih fokus untuk menyelesaikan tugas yang 
diberikan tanpa memikirkan tujuan dari perusahaan. 
Mereka cendrung bekerja menunggu perintah dan merasa 
kontribusinya diabaikan. Bisa dibilang mereka adalah 
sleepwalker  dalam menjalani hari-hari kerja mereka, waktu 
dihabiskan tanpa adanya passion atau energi yang diberikan 
dalam pekerjaan. 

3. Actively Disengaged (aktif melepas) 
Karyawan yang menghabiskan waktunya untuk 
menunjukkan sikap ketidaksukaannya terhadap 
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Perusahaan. Dari semua aspek yang dihadapi, mereka hanya 
melihat  dari sisi negatifnya. Terkadang sikapnya 
berdampak atau pengaruh buruk kepada karyawan 
engaged.  
Sedangkan Faktor-faktor yang mempengaruhi Employee 
Engagement : work environment (linkungan kerja), 
Leadership (kepemimpinan), Team and Co woker (tim dan 
hubungan rekan kerja), Training and career development 
(pelatihan dan pengembangan karir), Compensation 
(Kompensasi), Organizational Policies, Procedures, Stucture 
and System (kebijakan organisasi, prosedur,  struktur dan 
system,  Workplace well-being (kesejahteraan kerja) (Hari 
Sucohyowati, 2020 )   
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BAB 13  
MANAJEMEN KONFLIK DAN 
RESOLUSINYA 
 
Oleh Sonya Sidjabat 
 
13.1 Pengertian Manajemen Konflik 

Istilah manajemen berasal dari bahasa Italia Maneggiare 
(Haney dalam Mardianto et al., 2000) yang berarti melatih kuda-
kuda atau mengendalikan, dan dalam kamus Inggris Indonesia 
(Shadily, 2019), manajemen didefinisikan sebagai Manager dan 
pengelola berarti tindakan memimpin atau membimbing. Dalam 
bahasa Cina, manajemen disebut "kuan lee", yang berasal dari 
kata "kuan khung", yang berarti mengawasi karyawan, dan "lee 
chai", yang berarti mengatur dan mengawasi sumber daya untuk 
mencapai tujuan spiritual. Karena manajemen adalah proses 
penting dalam menggerakkan proses organisasi, keberhasilan 
jangka panjang tidak dapat dicapai tanpa manajemen yang baik. 

Dengan mempertimbangkan pendapat-pendapat di atas 
singkatnya, manajemen adalah usaha dan penggunaan sumber 
daya untuk tujuan spiritual. Setelah memahami manajemen, 
langkah berikutnya adalah memahami konflik. Kamus bahasa 
Indonesia (1997) mengatakan konflik berati perselisihan, 
pertentangan, atau konflik. Adanya oposisi atau perbedaan 
pendapat antara individu atau kelompok juga merupakan 
bagian dari konflik. Konflik, perbedaan pendapat, atau 
perbedaan kepentingan ada dalam setiap hubungan antar 
individu. Sebagaimana dinyatakan oleh Johnson (Supratiknya, 
1995). Konflik terjadi ketika salah satu pihak melakukan sesuatu 
yang menghalangi, menghambat atau mengganggu tindakan 
pihak lain. Komponen konflik ada di setiap jenis relasi, dan 
karena itu dianggap sebagai komponen yang merusak relasi, 
masyarakat umumnya memandang konflik sebagai sesuatu yang 
harus dihindari. Menurut Vasta (Rahmat Hidayat, Singgih 
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Wibowo Santoso, 2016), konflik terjadi apabila sesuatu yang 
dilakukan seseorang ditolak, disangkal oleh orang lain karena 
keberatan dan ketidak setujuan orang lain. Selain itu, dikatakan 
bahwa konflik lebih sering terjadi di antara orang-orang yang 
tidak berteman dibandingkan dengan orang-orang yang 
berteman. Adanya kesalahpahaman tentang situasi sosial 
tertentu dan antagonisme-antagonisme emosional 
menyebabkan konflik. Konflik substantif (subtantif conflict) 
adalah konflik yang biasa terjadi dalam sebuah organisasi dan 
mencakup ketidaksesuaian tentang tujuan alokasi sumber daya, 
distribusi imbalan, kebijaksanaan, prosedur, dan penegasan 
pekerjaan. Konflik emosional (emosional conflict) terjadi karena 
perasaan marah, tidak percaya, tidak senang, takut, sikap 
menentang, dan konflik kepribadian. Konflik ini sering terjadi 
pada anak remaja dengan teman sekelas mereka. Collins dan 
Lausen (Farida, 1996) melihat konflik yang terjadi pada anak 
remaja sebagai akibat dari perubahan peran yang diharapkan 
oleh lingkungan sosial di sekitarnya karena mereka mengalami 
peralihan usia dan perubahan-perubahan menuju kematangan. 
Terjadinya konflik atau penanganan konflik yang efektif 
biasanya disebabkan oleh kecemasan dan akumulasi stres yang 
dihasilkan dari berbagai peralihan tersebut. Konflik dapat 
didefinisikan sebagai segala jenis ketidaksepakatan yang terjadi 
antara dua atau lebih pihak, berdasarkan definisi yang diberikan 
di atas. Konflik dapat terjadi pada berbagai situasi sosial, baik 
individu, antar individu, kelompok, organisasi, maupun negara. 
Pendapat Deutch yang dikutip oleh Pernt dan Ladd (Rahmat 
Hidayat, Singgih Wibowo Santoso, 2016) mengatakan bahwa 
proses menghasilkan kesesuaian bagi orang yang mengalami 
konflik dikenal sebagai pengelolaan konflik atau manajemen 
konflik. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa manajemen 
konflik adalah cara seseorang menangani konflik atau 
ketidaksepakatan yang muncul di antara mereka sendiri dan 
orang lain.  
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13.2 Konflik pada seseorang  
Keluarga adalah lingkungan penting bagi seseorang sejak 

lahir hingga mereka meninggalkan tempat tinggal dan 
membentuk keluarga sendiri. Perkembangan sosial remaja 
dapat dilihat melalui dua jenis gerakan, yaitu menjauh dari 
orang tua dan bergabung dengan teman sebaya. Orang pertama 
kali berinteraksi satu sama lain dalam keluarga mereka. Oleh 
karena itu, sebelum anak-anak belajar mengenal norma dan 
nilai masyarakat umum, norma dan nilai keluarga ditanamkan 
pada mereka. Namun, berbagai nilai dan kebiasaan masuk ke 
masyarakat melalui media komunikasi, menyebabkan konflik 
dan kesenjangan. Dalam masa remaja awal, konflik keluarga 
menyebabkan perasaan negatif dan keinginan untuk lepas dari 
genggaman orang tua dan tidak patuh lagi pada kebijaksanaan 
orang tua. (Ahmadi, 1991). Selain itu, konflik ini menempatkan 
orang tua dalam dilema: jika orang tua ingin berperilaku 
otoritatif terhadap anaknya, anak tidak dapat dididik dengan 
tegas, tetapi jika orang tua mengendurkan kebiasaan pengasuh 
mereka, dikhawatirkan anak akan menjadi manja dan sulit 
diatur.(Sarwono, 1994). Keluarga adalah tempat penting bagi 
seseorang sejak mereka lahir hingga mereka meninggalkan 
rumah dan membentuk keluarga sendiri. Perkembangan sosial 
remaja ditunjukkan dengan gerakan menjauh dari orang tua dan 
bergabung dengan teman sebaya. Orang pertama kali 
berinteraksi satu sama lain dalam keluarga mereka. Oleh karena 
itu, sebelum anak-anak belajar tentang norma dan nilai 
masyarakat umum, norma dan nilai keluarga ditanamkan pada 
mereka. Namun demikian, berbagai nilai dan kebiasaan masuk 
ke masyarakat melalui media komunikasi, yang menghasilkan 
konflik dan kesenjangan (Sarwono, 1994). Sementara Bigot et al. 
menyatakan bahwa rentang usia remaja adalah dari 13 hingga 
21 tahun, Hurlock membagi usia remaja dari 13 hingga 21 tahun 
menjadi dua bagian: masa remaja awal dari 13 hingga 14 tahun 
dan masa remaja akhir dari 17 hingga 21 tahun (Mappiare, 
1982). Di antara gejala remaja yang dikenal sebagai fase negatif 
adalah kejemuan, kegelisahan, pertentangan sosial, dan 
penantangan terhadap orang dewasa. Selain itu, status yang 



 

218 

sulit ditentukan dan emosi yang tidak stabil, sikap, dan moral 
yang berani adalah karakteristik remaja yang membuat mereka 
menghadapi banyak masalah dengan orang tua, orang dewasa 
lainnya, atau teman sebaya. Gessel, dkk. (Yusuf, 2001) Anak-
anak berusia 14 tahun dilaporkan sering cepat marah, mudah 
tersinggung, dan mudah emosi. Ini adalah jenis masalah yang 
akar permasalahannya mungkin dianggap sepele. Namun, 
ketidakmampuan untuk diselesaikannya menyebabkan banyak 
korban. Remaja lebih suka berkelahi daripada berkumpul untuk 
membahas masalah. Remaja menggunakan emosi yang belum 
matang untuk menyelesaikan masalah. Banyak remaja 
menanggapi ketidaknyamanan emosional dengan kritik sebagai 
cara untuk melindungi kerentanan mereka. Perilaku agresif 
seperti berkelahi, berdebat, dan menggoda menunjukkan 
respons ini. Penelitian Arswendo dkk. pada tahun 1985 
terhadap siswa SMA di Jakarta dan Bogor menunjukkan konflik 
antara remaja dengan teman sebayanya. Sebagian besar peserta 
menyatakan. (Sarwono, 1994). Teman yang kuat sering 
dikaitkan dengan tingkah laku yang buruk yang mengarah pada 
konflik. Melalui banyak kasus yang diteliti melalui berbagai 
metode penelitian, ditemukan bahwa sebagian besar konflik 
yang dihadapi anak remaja lebih banyak diselesaikan dengan 
menunjukkan kekuatan (adu kekuatan) dan meninggalkan 
(putus hubungan). Berdasarkan uraian ini, dapat disimpulkan 
bahwa anak remaja berusia lima belas hingga delapan belas 
tahun menghadapi masalah tidak hanya dengan teman sebaya 
mereka di komunitas, tetapi juga dengan keluarga dan sekolah 
mereka. Orang dewasa juga tidak lepas dari konflik, tetapi 
biasanya terjadi di tempat kerja atau keluarga (rumah tangga). 
Konflik di rumah tangga biasanya berkisar pada masalah 
ekonomi, sedangkan konflik di tempat kerja biasanya berkisar 
pada masalah uang. Hal ini dapat disebabkan oleh beberapa 
faktor. Salah satunya adalah lingkungan kerja yang tidak adil 
dan tidak jelas, serta beberapa orang menganggap sistem 
pemberian pekerjaan tidak adil.  
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13.3 Aspek-Aspek dalam Manajemen Konflik  
Gottman dan Korkoff (Mardianto et al., 2000) Ingatlah 

bahwa ada dua jenis manajemen konflik. Yang pertama adalah 
manajemen konflik destruktif, yang mencakup keterlibatan 
dalam konflik (menyerang dan lepas kontrol), menarik diri 
(menarik diri) dari situasi tertentu yang kadang-kadang sangat 
menakutkan hingga menjauhkan diri dengan menggunakan 
mekanisme pertahan diri, dan pematuhan (menyerah dan tidak 
membela diri). Dalam suatu kesepakatan, pihak-pihak yang 
terlibat mengurangi kebutuhan moral mereka untuk mencapai 
penyelesaian konflik. Negosiasi adalah proses untuk mencapai 
keputusan yang dapat disetujui oleh dua pihak dan menyetujui 
apa dan bagaimana tindakan yang akan dilakukan di masa 
mendatang. Konsep dasar dari implementasi kompromi adalah 
bahwa salah satu pihak bersedia untuk mengalami dan 
memahami kondisi pihak lainnya dan sebaliknya. Menurut 
Prijaksono dan Sembel (2000) negosiasi mempunyai beberapa 
ciri utama, yaitu: a. Tetap mengaitkan orang, baik selaku 
individual, perwakilan organisasi ataupun industri sendiri 
ataupun dalam kelompok. b. Mempunyai ancaman di dalamnya 
memiliki konflik yang terjalin mulai dari dini, c. Memakai cara-
cara pertukaran sesuatu, baik berbentuk tawar menawar 
(bargain) ataupun ganti mengganti (barter). d. Nyaris senantiasa 
berupa tatap-muka yang memakai bahasa lisan, gerak badan 
ataupun ekspresi wajah e. Perundingan umumnya menyangkut 
hal-hal di masa depan ataupun suatu yang belum terjalin serta 
kita mau terjalin f. Ujung dari perundingan merupakan 
terdapatnya konvensi yang diambil oleh kedua belah pihak, 
walaupun konvensi itu misalnya kedua belah pihak setuju buat 
tidak setuju Manajemen konflik diucap konstruktif apabila 
dalam upaya menuntaskan konflik tersebut kelangsungan ikatan 
antara pihak-pihak yang berkonflik masih terpelihara serta 
masih berhubungan secara harmonis. Johnson dan Johnson 
(Farida, 1996) mengatakan bahwa ketika individu terlibat 
konflik maka untuk menghadapinya seringkali digunakan 
Relegiusitas dasar manajemen konflik yaitu withdrawing 
(menghindari), forcing (memaksa), smoothing (melunak), 



 

220 

compromising (kompromi), dan confronting (konfrontasi). 
Individu yang menggunakan cara withdrawing cenderung 
berusaha menarik diri untuk menghindari konflik dan orang 
yang terlibat dengannya. Memaksa adalah tindakan seseorang 
Dalam konflik, orang yang berupaya mengalahkan lawannya 
serta mengharuskan mereka untuk menerima pemecahan 
konflik disebut mengharuskan Sebaliknya, orang yang 
menyangka konflik selaku suatu yang wajib dihindari demi 
keharmonisan ikatan dengan orang lain diucap smoothing. Bila 
terdapat upaya buat mempertaruhkan sebagian tujuannya serta 
mengharuskan orang lain buat mempertaruhkan sebagian 
tujuannya pula metode penyelesaian konflik diucap 
comprimising, serta confirm. Lain halnya dengan Rubin (Farida, 
1996) yang melaporkan kalau manajemen konflik yang biasa 
digunakan seorang merupakan domination (dominasi), 
capitulation (menyerah), inaction (tidak berperan withdrawl 
(menarik diri), negotiation perundingan serta third party 
intervention (intervensi pihak ketiga). Kala orang yang ikut serta 
konflik berupaya mendesak secara raga pihak lain buat 
menerima kemauannya diucap metode dominasi. Suatu 
kapitulasi terjalin kala salah satu pihak yang berkonflik 
membagikan kemenangan kepada pihak lain yang berkonflik, 
sebaliknya pihak lain tidak melaksanakan apa-apa buat 
menuntaskan konflik tersebut. Orang memakai withdrawl buat 
menjauhi ikut serta dalam konflik. Terdapatnya obrolan antara 
2 belah pihak tentang aksi ritual yang disetujui bersama 
merupakan ciri konvensi Intervensi pihak ketiga terjalin kala 
orang ataupun kelompok di luar pihak yang bertikai berupaya 
mendesak pihak-pihak yang berselisih buat menuntaskan 
konflik. Pada dikala ini, kedudukan pihak ketiga cumalah 
moderator. Komentar Deutch yang dilansir oleh Bernt serta 
Ladd (Rahmat Hidayat, Singgih Wibowo Santoso, 2016) 
melaporkan sebagian pengelolaan konflik ataupun dapat diucap 
manajemen konflik, ialah 1. Destruktif Merupakan wujud 
penindakan konflik dengan memakai acaman, paksaan, ataupun 
kekerasan. Terdapatnya usaha perluasan yang meninggi di atas 
isu awal mulanya ataupun dapat dikatakan orang cenderung 
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menyalahkan. 2. Konstruktif ialah wujud pengendalian konflik 
yang cenderung melaksanakan perundingan sehingga 
berlangsung satu tawar menawar yang menguntungkan dan 
senantiasa mempertahankan interaksi sosialnya. Sudah dapat 
berpikir secara logis saat menyelesaikan masalah, yang dikenal 
sebagai resoning. Jika konflik dalam kehidupan ditangani dengan 
baik, mereka akan mendorong kreativitas dan inovasi, meskipun 
konflik memiliki efek baik dan buruk. (Winardi, 1994). 1. Konflik 
Destruktif: Ini adalah jenis konflik di mana salah satu pihak atau 
pihak yang terlibat mengalami kerugian. Misalnya, konflik ini 
terjadi antara dua remaja yang bermusuhan dan tidak dapat 
bekerja sama. Konflik seringkali dapat menyebabkan gangguan 
jiwa. Selain itu, konflik destruktif menyebabkan banyak 
kerugian, seperti: a. Perasaan cemas atau tegang (stres) yang 
tidak perlu atau mencekam; b. Lebih sedikit komunikasi; dan c. 
Lebih banyak persaingan. Konflik konstruktif, di sisi lain, 
berbeda dari konflik destruktif karena selalu menghasilkan 
keuntungan bagi organisasi atau individu yang terlibat daripada 
kerugian. Tujuan pengelolaan konflik adalah untuk membuat 
dan menyediakan berbagai cara untuk mengurangi dan 
mencegah kekerasan serta mendorong semua pihak yang 
terlibat untuk berubah. (Fisher, 2002). Johnson membuat 5 style 
mengelola konflik bersumber pada 2 pertimbangan di atas: 1. 
Gaya Kura-kura: Semacam Kura-Kura yang lebih suka 
bersembunyi di balik tempurungnya, orang-orang yang hadapi 
konflik serta menyelesaikannya dengan menjauhi permasalahan 
serta orang-orang yang bisa memunculkan permasalahan 
Orang-orang yang mengadopsi pendekatan ini yakin kalau tiap 
upaya buat membongkar konflik akan jadi sia-sia. Sangat lebih 
gampang buat menjauhi konflik secara raga serta psikologis 
daripada mengalami permasalahan itu sendiri. 2. Style Ikan Hiu: 
Gaya ini menuntaskan permasalahan dengan mengalahkan 
lawan serta menerima pemecahan konflik. Tujuan individu 
sangat berarti untuk mereka yang memakai tata cara ini, serta 
ikatan dengan orang lain tidak begitu berarti Konflik wajib 
dituntaskan dengan metode yang menguntungkan satu pihak 
ketiga. Gaya Kancil: Ikatan sangat berarti serta kepentingan 
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individu jadi kurang berarti Ini merupakan metode penyelesaian 
konflik dengan menjauhi permasalahan demi kerukunan. 4. 
Gaya Rubah: Style ini lebih menekankan pada kompromi guna 
menggapai tujuan spiritual serta ikatan baik dengan orang lain. 
5. Gaya Burung Hantu: Orang-orang yang memakai style ini buat 
menuntaskan konflik yakin kalau konflik merupakan 
permasalahan yang butuh dituntaskan serta pemecahannya 
wajib cocok dengan tujuan individu serta lawan. Prijosaksono 
dan Sembel (2003) mengemukakan berbagai alternatif, ada 
empat kuadran manajemen konflik yang dapat digunakan untuk 
menyelesaikan konflik jika masing-masing pihak menganggap 
mereka menang atau kalah. Yang pertama dikenal sebagai 
kuadran menang-menang (kolaborasi). Tujuan konflik adalah 
untuk menyelesaikannya melalui konsensus atau kesepakatan 
yang disepakati oleh semua pihak yang bertikai. Karena perlu 
mengakomodasi kepentingan yang biasanya berada di kedua sisi 
spektrum, proses ini biasanya yang paling lama. Untuk 
mencapainya, proses ini memerlukan komitmen yang signifikan 
dari kedua belah pihak, yang dapat menghasilkan hubungan 
yang kuat dan jangka panjang. Secara sederhana, proses ini 
berarti bahwa masing-masing pihak memahami sepenuhnya 
keinginan atau tuntutan pihak lain dan berusaha sepenuh hati 
untuk mencapai kesepakatan antara kedua kepentingan. 3. 
Kalah-menang (akomodasi). Tidak seperti kuadran kedua, 
kuadran ketiga—kalah-menang—menunjukkan bahwa satu 
pihak harus mengalah atau menerima kepentingan pihak lain. 
Metode ini digunakan untuk menghindari masalah atau 
kesulitan yang lebih besar. Selain itu, pendekatan ini bertujuan 
untuk mewujudkan perdamaian yang kita harapkan atau 
mengurangi tingkat ketegangan yang disebabkan oleh konflik. 
Dalam hal ini, mengalah tidak berarti kalah; sebaliknya, kita 
menciptakan lingkungan yang memungkinkan kedua pihak 
menyelesaikan konflik. 4. Kuadran kalah-kalah (menghindari 
konflik). Mengatasi konflik berarti menghindari perselisihan 
dan mengabaikan masalah berikutnya, seperti yang dijelaskan 
dalam kuadran keempat. Ini dapat menunjukkan bahwa kedua 
belah pihak tidak mencapai konsensus untuk menyelesaikan 
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konflik atau mencapai solusi untuk masalah tersebut. 
Sebenarnya, metode ini hanya dapat digunakan untuk potensi. 
Pada dasarnya klasifikasi manajemen konflik yang sudah 
dikemukakan berdampingan maknanya satu sama lain, hanya 
saja masing-masing pakar memiliki perspektif pendekatan serta 
sebutan yang berbeda. Sesudah mengamati klasifikasi 
manajemen dari konflik di atas, hingga riset ini pada akhirnya 
akan menggunakan klasifikasi manajemen konflik dari Gottman 
serta Korkoff (Mardianto et angkatan laut (AL) 2000) dengan 
pertimbangan kalau klasifikasi dari kedua pakar tersebut 
mewakili bermacam berbagai manajemen konflik yang terdapat 
serta cocok dengan kasus yang diteliti  yaitu1) Penyelesaian 
masalah yang positif melibatkan persetujuan dan perundingan. 
Dalam suatu kesepakatan, pihak-pihak yang terlibat mengurangi 
kebutuhan moral mereka untuk mencapai penyelesaian konflik. 
2) Penglibatan dalam konflik (menyerang dan kehilangan 
kontrol). Jenis manajemen konflik ini melibatkan mengontrol 
dan menghindari menyerang lawan dalam proses penyelesaian 
konflik; sebaliknya, mereka berusaha mencapai perdamaian 
tanpa menyerang lawan yang berkonflik. 3) Tarik diri (menarik 
diri). Dalam pendekatan manajemen konflik ini untuk 
penyelesaian konflik, pihak yang berkonflik tidak menarik diri 
dari konflik dan tidak menggunakan mekanisme pertahan diri. 
Sebaliknya, mereka berusaha untuk mempertahankan diri 
mereka sendiri untuk menyelesaikan konflik. 4) Persetujuan 
(menyerah). Metode manajemen konflik ini lebih tidak 
menyerah dan berusaha terus untuk menyelesaikan konflik. 

 

13.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi 
Manajemen Konflik 

Menurut perspektif psikologis, setiap perilaku adalah 
hasil dari interaksi antara kecenderungan internal seseorang 
(internal) dan keadaan eksternal. Cara seseorang berperilaku 
ketika berkonflik dengan orang lain bergantung pada seberapa 
penting tujuan pribadi mereka dan hubungan mereka dengan 
orang lain. Oleh karena itu, ada dua hal yang harus diperhatikan 
saat menyelesaikan masalah: A. Tujuan pribadi—yang dianggap 



 

224 

sangat penting sehingga harus dipertahankan atau tidak penting 
sehingga dapat dikorbankan; B. Hubungan dengan Pihak Lain—
seperti halnya tujuan pribadi, hubungan dengan pihak lain bisa 
sangat penting atau tidak sama sekali. Menurut Boardman dan 
Horowitz (Mardianto et al., 2000), Bagaimana seseorang 
mengatasi konflik bergantung pada kepribadiannya. 
Kemampuan untuk berempati, kecenderungan agresif, 
keinginan untuk mengelola dan mendominasi, kecenderungan 
untuk bekerja sama atau kompetitif, dan kemampuan untuk 
menemukan cara lain untuk menyelesaikan konflik adalah 
semua kualitas yang signifikan. Boardman dan Horowitz juga 
menyatakan bahwa sikap etnosentris dan gender berdampak 
besar pada penyelesaian konflik dan pemutusan hubungan 
kerja. Menurut perspektif etnosentris, norma-norma kelompok 
adalah standar yang digunakan untuk melihat segala sesuatu 
dan menilai orang lain. Hal ini mengurangi kemungkinan proses 
pemecahan masalah efektif yang muncul dari interaksi antara 
individu dalam kelompok berbeda. Kemampuan untuk 
menangani konflik juga didukung oleh keterbukaan terhadap 
pendapat orang lain, hubungan yang baik, dan kebiasaan tidak 
menyelesaikan masalah secara eksklusif. Hubungan antara 
pihak yang berkonflik tetap ada dan berinteraksi secara 
harmonis adalah bukti bahwa manajemen konflik konstruktif. 
(Fisher, 2002) menjelaskan lebih dalam mengenai keutamaan 
agama sebagai pendidikan dan pegangan hidup bermasyarakat. 
Fungsi agama tersebut merupakan bagian dari kecerdasan 
spiritual seseorang, yang terkait langsung dengan moralitas dan 
nilai sosial mereka. Selanjutnya dikatakan bahwa setiap orang 
memiliki nilai-nilai moral seperti keadilan, kejujuran, dan 
keteguhan hati, dan dalam interaksi dengan Tuhan, setiap orang 
harus menerapkan nilai-nilai ini. Ini berlaku ketika orang 
berinteraksi dengan orang lain. Berdasarkan apa yang 
disebutkan di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor 
eksternal mempengaruhi manajemen konflik, yaitu solidaritas 
kelompok, lingkungan rumah dan sekolah, dan pendidikan 
keluarga. Faktor internal termasuk ketidakmampuan untuk 
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beradaptasi, yang menyebabkan konflik batin, tidak sensitif 
terhadap perasaan orang lain, dan emosi yang tidak stabil. 
 

13.5 Implementasi Suatu Resolusi 
Perang harus diselesaikan dengan cara yang disepakati 

bersama. Jika tidak, kekerasan akan berhenti sehingga dapat 
dilakukan upaya untuk memulihkan hubungan yang harmonis di 
antara mereka. Potensi pelaksanaan Tidak mudah untuk 
menerapkan solusi ini, terutama dalam situasi sulit. Selain itu, 
telah menimbulkan kerugian yang signifikan bagi kedua belah 
pihak. Setiap kali konsesi yang dinegosiasikan berujung pada 
pelanggaran kontrak, penyelesaian semakin sulit untuk 
ditegakkan. Oleh karena itu, sistem khusus harus dibuat untuk 
meningkatkan operasi restorasi. Sistem ini harus memiliki 
kemampuan untuk menilai pelanggaran dan memberikan 
hukuman kepada mereka yang melanggarnya. Jika tidak, 
kesepakatan yang dicapai tidak akan berhasil, dan keinginan 
untuk perdamaian bahkan dapat hancur. Rekomendasi berikut 
terkait dengan cara mengimplementasikan resolusi konflik dan 
kekerasan. 

 

13.6 Persiapan Intervensi  
1. Pemetaan kondisi adalah teknik untuk menentukan 

bagaimana individu atau kelompok bertindak terhadap 
perjanjian yang dibuat oleh pihak-pihak untuk membantu 
menentukan langkah selanjutnya. 

2. Identifikasi bias: Upaya untuk mengidentifikasi dan 
menghilangkan bias dari pihak-pihak yang terlibat dalam 
konflik atau kekerasan dalam situasi ini membantu mereka 
membangun kepercayaan satu sama lain.  

3. Suasana yang menyenangkan: Menciptakan suasana yang 
menyenangkan memungkinkan solusi dilaksanakan. 

13.7 Meningkatkan kesadaran dan mobilisasi 
untuk mendukung solusi  

1. Melobi: Berbicara kepada pengambil keputusan dan orang 
yang terlibat untuk mendapatkan dukungan untuk 
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keputusan dan solusi yang telah diputuskan. Terjemahkan 
teks di bawah ini ke dalam kata-kata yang mudah dipahami. 

2. Kampanye mengimbau masyarakat untuk mendukung 
solusi yang sudah ada. Teks tidak dapat disederhanakan 
karena tidak tersedia. Apakah Anda dapat memberikan teks 
yang Anda inginkan dalam bentuk yang sederhana? 
Pekerjaan yang benar mencoba menyelesaikan masalah 
utama. Banyak orang percaya bahwa perdagangan 
menguntungkan.  
 

13.8 Antisipasi di Masa Datang 
1. Pencegahan: Mencegah pelanggaran dan eskalasi dengan 

menetapkan mekanisme yang jelas untuk menghentikan 
kekerasan dan konflik. Ini dapat memungkinkan 
pengawasan dan evaluasi praktik penyelesaian masalah dan 
sanksi terhadap pelanggaran. 

2. Keamanan: 
a. Perlindungan: pengawasan fisik oleh kelompok yang 

lebih berkuasa, seperti organisasi lokal atau 
internasional, lingkungan, atau masyarakat, agar solusi 
dapat dilaksanakan sesuai rencana. 

b. Pemantauan dan Observasi: upaya untuk 
mengumpulkan dan menerapkan informasi dari sumber 
primer dan masyarakat untuk memastikan bahwa 
perjanjian tersebut dilaksanakan. 

3. Kemungkinan Solusi: Jika solusi yang dihasilkan merupakan 
konsensus awal, intervensi juga mencakup: 
a. Membangun kepercayaan: Ini berarti mengembalikan 

kepercayaan antar pihak yang berseberangan; 
b. Memungkinkan diskusi: Ini membiarkan kedua belah 

pihak berbicara secara langsung dan terus menerus; dan 
c. Negosiasi adalah proses di mana para pihak berbicara 

tentang berbagai pilihan.  
d. Mediasi: proses komunikasi dengan pihak ketiga 

(hakim) yang terjadi saat perundingan berhenti. Para 
pihak harus melakukannya untuk mencari solusi untuk 
masalah Anda, seperti halnya dalam negosiasi 
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e. Arbitrase adalah tindakan pihak ketiga yang mampu 
membuat perjanjian. Jika salah satu pihak tidak 
melepaskan otoritasnya kepada arbiter, arbitrase akan 
dilakukan. 
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BAB 14 
STRATEGI PENGEMBANGAN SDM 
DIMASA DEPAN 
 
Oleh Ning Sunarno 
 
14.1 Pendahuluan 

Pengembangan SDM merupakan bagian dari proses 
pengelolaan SDM yang sangat penting tidak hanya disektor 
suasta akan tetapi di pemerintahan sekalipun. Setelah proses 
rekruitmen pegawai didapatkan, ada proses berikutnya yang 
tidak kalah penting yaitu pengembangan SDM. Pengembangan 
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan bagian dari 
pengelolaan sumber daya manusia di setiap bentuk organisasi 
yang ada. Berbagai bentuk pelatihan merupakan proses 
pengembangan sdm dalam jangka pendek. Pengembangan sdm 
dilakukan untuk mengantisipasi ketertinggalan sdm dan untuk 
mengupdate kompetensi sesuai dengan tuntutan pengembangan 
orgnisasi tentunya. Pengembangan SDM diperlukan suatu 
strategi yang tepat untuk mendapatkan suatu bentuk 
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dan efisien. 
Pengembangan SDM dilakukan dengan terencana dan 
berkesinambungan untuk mengatasi tantangan yang bersifat 
affirmative action dan menghindari turn over sdm yang ada.  

Konsep pengembangan SDM secara garis besar adalah 
sebuah proses yang dimulai dari menganalisis (training need 
analysis), kemudian merencanakan suatu pelatihan, 
pengembangan program pelatihan yang akan dilakukan, 
merealisaskan pelaksanaan pelatihan dan terahir yang tidak 
kalah penting adalah adanya suatu evaluasi pelatihan (Irianto 
and Asmorowati, 2022). Evaluasi perlu dilakukan untuk 
mengetahui keberhasilan penerapan strategi pengembangan 
SDM yang telah dilakukan dan langkah strategis apa yang perlu 
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dilakukan organisasi dalam memudahkan pencapaian tujuan 
pengembangan SDM.  

 

 
Gambar 14.1. Tahapan pengembangan SDM Model ADDIE 

(Mayfield, 2011) 
 

Tahapan pertama yang semestinya dilakukan organisasi 
menurut model ADDIE adalah melakukan analisis kebutuhan 
pengembangan dalam hal ini kebutuhan pelatihan (Kusmiati, 
2022). Yang perlu diperhatikan dalam menganslisis kebutuhan 
pelatihan antara lain adalah waktu pelatihan, anggaran, calon 
peserta pelatihan, pengetahuan yang diinginkan, tujuan atau 
hasil yang akan dicapai setelah pelatihan dan sumber daya 
lainnya yang dibutuhkan menurut Herwina (2021). Keterlibatan 
Bagian pengelola SDM akan tetap menjadi dominan, akan tetapi 
divisi atau bagian terkait keuangan, sarana prasarana juga 
sangat diperlukan untuk mendukung keberhasilan. Kemudian 
hasil usulan pelatihan dari masing masing bagian akan dibahas 
lebih lanjut untuk disesuaikan dengan ketersediaan anggaran 
yang dimiliki organisasi. Pelaksanaan analisis pengembangan 
SDM dilakukan tahun sebelumnya sehingga pada saat tahun 
berjalan hanya tinggal melaksanakan atau merealisasikan 
rencana pengembangan yang sudah ditetapkan tahun 
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sebelumnya, apabila terdapat revisi perubahan pengembangan 
pelatihan tinggal menyesuaikan. 

 

 
Gambar 14.2. Alasan Analisis kebutuhan pengembangan SDM 

(Kusmiati, 2022) 
 

Setelah proses analisis kebutuhan pengembangan SDM 
sudah didapatkan hasilnya, maka Langkah selanjutnya adalah 
mendesain format atau bentuk pelatihan pengembangan SDM 
yang akan dilaksanakan, tidak seperti saat analisis kebutuhan 
pelatihan, pada tahap desain peran Bagian Pengelolaan SDM 
lebih dominan. Setelah desain pelatihan didapatkan, Langkah 
selanjutnya adalah mengembangkan meteri pelatihan dan 
dilakukan piloting atau uji coba, kemudian setelah direbiu uji 
coba layak untuk di implementasikan, tahapan selanjutnya 
adalah merealisasikan pelatihan sesungguhnya. Pada 
pelaksanaan pelatihan kegiatan fisik Bagian Pengelolaan SDM 
sebagai panitia penyelenggaraan pelatihan sangat dominan 
meskipun diserahkan ke pihak lain sebagai penyelenggara 
karena masih ada kewajiban pemantauan, observasi dan 
monitoring pelaksanaan pelatihan.  

Tahap terahir dalam pelaksanaan pelatihan 
pengembangan SDM adalah melakukan evaluasi. Evaluasi 
menjadi sangat penting untuk menilai keberhasilan pelatihan 
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serta menjadi pertimbangan apakah tahun depan akan diadakan 
Kembali dengan bentuk pelatihan yang sama atau tidak, capaian 
pemahaman peserta pelatihan serta implementasi hasil 
pelatihan ditempat kerja menjadi bagian dari kegiatan evaluasi 
yang dilakukan oleh Bagian pengelolaan SDM. 

 Kegagalan organisasi dalam proses pengembangan SDM 
bisa dimungkinkan karena kesalahan dalam menentukan 
strategi. Pemilihan strategi yang tepat menjadi indikator 
organisasi berhasil dalam mengelola sdm. Bagian Sumber Daya 
Manusia mempunya peran yang besar dalam hal manajemen 
sumber daya manusia sebagai suatu modal besar yang harus 
dikelola, dikembangkan dengan suatu strategi pengembangan 
SDM yang tepat. Pengembangan SDM yang tepat akan 
menghindari SDM didalam organisasi yang kurang kompeten, 
tidak update terhadap perubahan pengembangan teknologi.  

Keberhasilan organisasi dalam menggunakan strategi 
pengambangan SDM yang tepat akan bermanfaat tidak hanyak 
pada SDM sebagai subjek utama akan tetapi secara langsung 
maupun tidak langsung terhadap organisasi. Organisasi akan 
terhindar dari turn over, serta dapat memenuhi tuntutan SDM 
dalam hal pemenuhan tingkat kepuasan SDM dalam bekerja di 
organisasi. Kepuasan SDM dalam hal ini adalah dipenuhi hak 
pegawai dalam memenuhi tuntutan kompetensi yang 
dibutuhkan melalui strategi pengembangan pegawai yang tepat 
melalui berbagai bentuk pelatihan, on job training dan lain 
sebagainya.  Aktualisasi diri sebagai SDM yang bekerja dalam 
organisasi untuk senantiasa mengembangkan kemampuan yang 
diimbangi dengan minat bakat akan secara maksimal 
mengembangkan potensi SDM yang dimiliki organisasi. 
Organisasi secara langsung maupun tidak langsung akan 
dipengaruhi oleh SDM yang berkembang dalam hal kemampuan 
kompetensi yang terus berkembang. Organisasi dengan SDM 
yang berkembang akan mudah mencapai tujuan organisasi yang 
telah ditetapkan sebagai bagian dari visi misi organisasi tanpa 
adanya hambatan dari persepsi pengelolaan SDM.  

Organisasi akan mengevaluasi persepsi pegawai yang 
diterima dari organisasi sebagai imbal balik dalam bekerja. 



 

233 

Proses evaluasi yang dilakukan organisasi dapat dilakukan 
dengan memberikan kuesioner penilaian yang dibuat 
sedemikian rupa untuk mengetahui kepuasan pegawai selama 
bekerja dalam sebuah Manajemen SDM yang diberikan oleh 
organisasi. Ketidak puasan bekerja, nilai turn over pegawai yang 
tinggi, capaian output yang tidak sesuai yang diharapkan 
menjadi evaluasi yang butuh perhatian khusus dan harus segera 
ditindak lanjuti untuk keberlangsungan proses bisnis organisasi. 
Banyak faktor yang menjadi penyebab pegawai tidak puas 
selama bekerja dalam suatu organisasi. Salah satu penyebab 
ketidak puasan dalam bekerja adalah ketidak tercukupinya 
kebutuhan pengembangan SDM khususnya kesempatan untuk 
mengikuti pelatihan dan pembelajaran (Sunarno, Susita and 
Wolor, 2022). 

Dari hasil penelitian yang dilakukan (Basalamah et al., 
2022) terdapat hubungan yang sangat kuat antara 
pengembangan SDM dengan hasil kinerja pegawai yang 
dihasilkan. Strategi pengembangan SDM menjadi sangat penting 
dilakukan agar pengembaangan SDM dapat berjalan secara 
maksimal yang pada akhirnya akan mendukung capaian output 
organisasi melalui kinerja pegawai yang tinggi. Organisasi 
menjadi perlu memberikan perhatian lebih terhadap kegiatan 
pengembangan SDM tidak hanya sebatas pada dukungan modal 
dalam bentuk anggaran akan tetapi arahan dan evaluasi terus 
dibutuhkan untuk membantu Bagian pengelola SDM dalam 
membina dan menjalankan strategi pengembangan SDM.  

Organisasi yang memperhatikan strategi pengembangan 
SDM akan senantiasa terjaga keseimbangan antara ketersediaan 
pegawai yang kompeten dengan keseimbangan terhadap beban 
kerja. Analisis beban kerja yang pada akhirnya dipenuhi dengan 
pegawai yang memiliki kompetensi sesuai yang dibutuhkan 
dalam suatu jabatan pekerjaan tertentu. Pagwai dengan 
kompetensi yang unggul adalah hasil dari strategi 
pengembangan SDM yang baik. Prestasi pegawai dan 
keberhasilan pengembangan karir merupakan akibat dari 
kebijakan organisasi dalam menjalankan strategi kebijakan 
pengembangan SDM. Pegawai yang mempunyai prestasi bagus 
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akan cenderung memiliki portofolio lebih bagus dalam 
organisasi sehingga akan mudah untuk dilakukan promosi yang 
pada akhirnya akan mempengaruhi pengembangan karir 
pegawai (Sagala and Putra, 2022). Organisasi memberikan 
layanan pengembangan SDM melalui berbagai bentuk pelatihan, 
in job training, mentoring, secondment dan lain sebagainya 
kesemua pegawai diberbagai lini untuk memberikan 
kepercayaan diri yang lebih tinggi diantara para pegawai 
(Younas et al., 2022). Keraguan dalam bekerja bisa diakibatkan 
karena pegawai tidak dibekali kemampuan dan pengetahuan 
terkait kompetensi yang dibutuhkan dalam suatu pekerjaan. 
Percaya diri yang tinggi pada pegawai akan membuat capaian 
output pegawai mudah untuk didapatkan. 

Dalam menjalankan strategi pengembangan SDM, 
Organisasi sangatlah penting dalam merencanakannya. 
Perencanaan menjadi kunci untuk menentukan strategi apakah 
yang akan ditempuh dalam menjalankan pengembangan SDM 
(Zaelani Adnan, 2022). Perencanaan ini tidak sekedar 
menentukan kegiatan apa saja yang akan dilakukan, akan tetapi 
perlu memperhatian anggaran yang dibutuhkan termasuk 
keterkaitannya dengan risiko yang akan dihadapi kedepan 
dalam melaksanakan stretagi pengembangan SDM. Evaluasi 
pengembangan SDM juga menjadi hal yang sangat penting 
dilakukan organisasi untuk terus memantau hasil yang 
didapatkan dari pengembangan SDM dan Menyusun strategi 
baru jika di pelaksaannya mengalami suatu kendala. Perencaan 
yang tepat terhadap pelaksanaan startegi pengembangan SDM 
akan menimbulkan budaya belajar dalam suatu organisasi 
karena proses pengembangan SDM tidak akan lepas dari proses 
belajar dari SDM yang ada. Kebutuhan kompetensi akan selalu 
dipenuhi melalui budaya belajar yang diterapkan dalam 
kbeijakan pengembangan SDM. Secara langsung kebutuhan 
pegawai dalam organisasi akan dipenuhi secara internal melalui 
pemenuhan kompetensi pegawai, sehingga biaya recruitment 
pegawai baru menjadi hal yang tidak diperlukan lagi (Mehreen 
and Ali, 2022). 
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14.2 Update Kemampuan SDM 
Ketertinggalan kemampuan SDM diakibatkan oleh SDM 

yang tidak lagi mempunyai pengetahuan dan kemampuan yang 
dibutuhkan untuk dapat bekerja dengan baik pada suatu 
organisasi. Berbagai penyebab tantunya akan dapat 
mempengaruhi SDM yang tidak update terhadap kemampuan 
dan pengetahuan. Strategi pengembangan SDM yang tidak tepat, 
kemuan SDM yang rendah dalam mengembangkan kemampuan 
dan pengetahuan menjadi pemicu utama ketertinggalan 
kemampuan SDM.  Kesibukan dalam bekerja sehingga 
mengakibatkan SDM tidak berkesempatan dalam 
mengembangkan kemampuan maupun pengetahuan merupakan 
bentuk stretagi pengembangan SDM yang kurang tepat dimiliki 
oleh organisasi. Pemberian kesempatan kepada SDM untuk 
mengembangkan pengetahuan dan kemampuan terutama dalam 
mendukung kemampuan bekerja pada suatu bagian serta 
kemampuan pekerjaan di bagian lain sebagai bagian dari 
rencana perputaran SDM akan sangat membantu 
penyelesaaaian tugas sehari hari.  

Pekerjaan yang dirasakan SDM tidak hanya sebatas 
menunaikan tugas kewajiban sebagai rutinitas akan tetapi SDM 
juga memahami pekerjaan sebagai suatu pengetahuan yang bisa 
dituangkan dalam dokumen bersifat narasi untuk bisa dipelajari 
SDM lainnya yang akan menggantikan sebagai bagain dari 
proses rotasi SDM. SDM yang tidak mempunyai semangat 
berkembang, baik dari kemampuan maupun pengetahuan akan 
merasa enggan bahkan tidak mampu menuangkan narasi 
pekerjaan yang biasa dikerjakan sehari hari. SDM dengan tipe 
seperti tadi akan menjadi pekerjaan yang tidak mudah bagi 
Bagian SDM dalam membina serta meningkatkan 
pengembangan SDM.  

Pada kenyataan di dalam organisasi ada beberapa 
kondisi SDM yang sedikit menjadi perhatian pada Bagian SDM. 
Salah satu hal yang dirasakan perlu mendapatkan perhatian 
besar adalah career plateu yang timbul dari pegawai senior 
dengan profile pekerja yang baik, mapan akan tetapi karena 
beberapa faktor akan menghambat proses pengembangan 
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pegawai. Merasa aman dan berada di zona aman adalah salah 
satu persepsi yang timbul bagi organisasi, akan tetapi 
kenyamanan yang dirasakan oleh SDM dalam career plateu 
justru akan menjadi bumerang tersendiri bagi organisasi. 
Penggunaan strategi pengembangan SDM yang sesuai akan 
meminimalisir dampak buruk career plateu dan menjadi solusi 
tepat pemecahan masalah pegawai senior yang bermasalah 
dalam proses pengembangan SDM. 

Saat ini, kondisi organisasi sangat mudah untuk berubah 
searah dengan tuntutan organisasi yang agile. Kondisi yang 
menuntut organisasi untuk cepat beradaptasi dengan 
perubahan yang ada harus diimbangi dengan kondisi SDM yang 
siap untuk menyesuaikan. SDM yang mudah beradaptasi adalah 
yang mempunyai kemampuan dan pengetahuan cukup sebagai 
modal untuk bisa beradaptasi terhadap perubahan organisasi. 
SDM yang tidak tertinggal dan selalu uptodate sangat 
dibutuhkan saat ini untuk senantiasa beradaptasi terhadap 
organisasi yang agile. Peran Bagian SDM sangatlah dibutuhkan 
untuk menentukan strategi apa yang akan digunakan sebagai 
factor utama penentu kebijakan pengembangan SDM. Penentuan 
strategi pengembangan SDM yang tepat akan mendukung SDM 
yang update terhadap kemampuan dan pengetahuan dalam 
mendukung kondisi organisasi yang agile. 

Pegawai dalam organisasi akan sangat mengharapkan 
kemampuan mereka terus dapat berkembang, tidak hanya 
untuk menyelesaikan pekerjaan yang saat ini mereka lakukan, 
lebih dari itu untuk mempersiapkan karir masa depan, 
memenuhi rencana organisasi dalam menjalankan kebijakan 
rotasi pegawai sehingga pengetahuan akan kemampuan 
penyelesaian pekerjaan di bagian lain perlu ikut 
dikembangakan. Harapan pegawai dalam memenuhi 
pengembangan SDM (Abogsesa and Kaushik, 2017) menjadi hal 
yang sangat penting yang tidak hanya sekedar menjadi 
kebutuhan organisasi dalam menjalankan strategi pengelolaan 
SDM melalui pelaksanaan pengembangan SDM. Kebutuhan 
pengembangan SDM menjadi hal yang seimbang tidak hanya 
bagi organisasi akan tetapi pegawai juga sangat membutuhkan. 
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Peran atasan langsung dalam organisasi sangatlah besar. 
Atasan langsung sebagai koordinator pelaksana dapat dengan 
mudah mengawasi sejumlah staff dibawah kendalinya dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Cakap dan tidak cakap akan menjadi 
pertimbangan bagi atasan dalam memberikan rekomendasi 
pelatihan kepada staff bawahannya untuk ditindak lanjuti oleh 
Bagian Pengelolaan SDM organisasi dalam bentuk pengadaan 
pegembangan SDM berupa berbagai pelatihan yang ada. 
Pelatihan berbasis kompetensi lebih menjadi pertimbangan 
atasan dalam memberikan rekomendasi pelatihan dengan 
pertimbangan untuk memenuhi kompetensi yang dibutuhkan 
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan tertentu. Pelatihan lain 
yang tidak berkaitan dengan pemenuhan kompetensi bersifat 
optional dan melengkapi pengetahuan serta sebagai bekal jika 
suatu saat ada kebijakan rotasi pegawai di tempat lain. Atas 
rekmendasi yang diberikan oleh atasan langsung, maka Bagian 
Pengelolaan SDM sebagai alat untuk memverifikasi pelatihan 
adalah Human Capital Development Plan (HCDP). HCDP adalah 
panduan internal yang dijadikan pedoman dalam melaksanakan 
berbagai pelatihan berbasis kompetensi yang bertujuan 
memenuhi kebutuhan kompetensi pegawai dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 

Pada saat tahap recruitment pegawai, akan didapatkan 
sejumlah pegawai sesuai dengan kebutuhan. Pegawai tersebut 
tidak langsung dapat bekerja pada bagian atau divisi tertentu, 
terlebih dahulu harus dibekali pengetahuan dan kemampuan 
secara dasar. Pada tahap awal pembekalan pengetahuan, 
pegawai baru tersebut sudah dikenalkan dengan tahapan 
pengembangan pegawai, hanya saja bersifat dasar dan overviu 
secara umum terkait tugas pokok fungsi organisasi secara garis 
besar. Strategi pengembangan SDM di awal menjadi pegawai 
baru adalah pembekalan pelatihan dasar subtantif. Pelatihan ini 
masih bersifat dasar sebagai modal awal dalam bekerja, akan 
ada pelatihan lanjutan sebagai pengembangan pegawai. Fungsi 
an tujuan dari berbagai pelatihan lanjutan adalah update 
terhadap gap keterbatasan pegawai baru untuk mendapatkan 
kemampuan berupa soft dan hard kompetensi sebagai modal 
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dalam menyelesaikan pekerjaan sehari hari yang menjadi 
indikator kinerja utama pegawai dimaksud. 

Tidak hanya pegawai junior baru sebagai hasil 
rekruitmen, akan tetapi pegawai senior yang baru sebagai 
pelaksana kebijakan rotasi pegawai perlu mendapatkan 
perhatian layaknya pegawai junior baru. Pengalaman kerja 
ditempat lain belum tentu ada kaitannya dengan pekerjaan baru 
sekarang, sehingga kebijakan pola rotasi pegawai perlu 
memperhatikan keterkaitan kompetensi pekerjaan lama dengan 
pekerjaan baru, hal ini akan mempermudah Bagian SDM dalam 
merencanakan pengembangan SDM. Kebijakan pola mutasi atau 
rotasi pegawai sangat berkaitan dengan tahapa pengelolaan 
SDM lainnya, sehingga pimpinan terutama Bagian Pengelolaan 
SDM harus memperhatian segala kebijakan pengelolaan SDM 
untuk mempermudah pengembangan SDM salah satunya. 
Kebijakan mutasi dan rotasi pegawai yang memperhatikan 
history portofilio pengembangan SDM masing masing pegawai 
akan membuat pegawai baru lebih mudah beradaptasi dengan 
pekerjaan baru dan memudahkan perencanaan pengembangan 
SDM dalam bentuk pengadaan pelatihan peatihan berikutnya 
yang bertujuan melengkapi kekurangan kebutuhan kompetensi 
pegawai baru melalui mekanisme pola mutasi/rotasi.  

Berbagai bentuk pelatihan dalam menjalankan strategi 
pengembangan SDM dapat disesuaikan dengan kebutuhan 
organisasi. Gamifikasi dapat menjadi pilihan bentuk pelatihan 
dengan tujuan untuk mengetahui kelebihan dan kelemahan SDM 
yang dimiliki (Abuladze, 2023), kelemahan yang didapatkan 
oleh pengelola SDM akan menjadi semacam gap dan butuh 
untuk diperbaiki, sementara kelebihan yang dimiliki oleh SDM 
dapat terus dipertahankan bahkan ditingkatkan jika memang 
dibutuhkan pada pekerjaannya / part of job.  Kompetitif pegawai 
yang ada dalam organisasi menjadi alasan organisasi harus 
memfasilitasi pengembangan pegawai melalui berbagai 
pelatihan yang akan mengasah serta meningkatkan kemampuan 
pegawai (Kamara, Widayat and Widagdo, 2022), memasukkan 
kedalam daftar pegawai yang perlu ditingkatkan 
kemampuannya. Strategi pengembangan SDM mempunyai 
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pengaruh terhadap pengelolaan SDM yang kompetitif saat ini 
baik yang dilakukan oleh organisasi kecil maupun organisasi 
besar. Penerapan strategi pengembangan SDM yang tepat akan 
membuat pengelolaan SDM pada suatu organisasi lebih 
terstruktur dengan pelaksanaan yang efektif untuk mencapai 
SDM yang unggul serta mendukung proses bisnis organisasi 
dalam mencapai tujuan organisasi.  

Perlu mendapat perhatian juga, pegawai yang sudah 
mempunyai portofolio lebih dalam hal pengembangan SDM 
sebagai contoh mempunyai pengalaman kerja, pengetahuan dan 
kemampuan lebih dengan telah mengikuti berbagai bentuk 
pelatihan agar tetap diperhatikan dalam bentuk engagement 
terhadap organisasi, pegawai dengan kemampuan lebih akan 
mendapat tawaran untuk berpindah ke organisasi lain, sehingga 
perlu di analisi risiko yang muncul setelah pegawai 
mendapatkan berbagai bentuk fasilitas pengembangan SDM. 
Salah satu strategi yang dilakukan terhadap pegawai yang sudah 
mempunyai portofolio pelatihan yang lengkap adalah dengan 
diberlakukannya ikatan dinas, adanya kewajiban untuk 
mengabdi terhadap organisasi. Tidak hanya sekolah dalam 
bentuk tugas belajar, program pelatihan sebaiknya dapat 
diberlakukan ikatan dinas. Kemampuan pegawai dalam hal 
sertifikasi pelatihan membutuhkan biaya yang cukup besar, hal 
ini menjadi perhatian khusus bagi Bagian pengelola SDM untuk 
dapat mengatisipasi risiko pegawai yang keluar setelah 
mendapatkan berbagai bentuk sertifikasi kemampuan dan 
pengetahuan fasilitas pengembangan SDM. 

Terkait dengan update kemampuan pegawai pasca 
pelatihan, perlu adanya kuesioner yang ditujuan untuk peserta 
pelatihan berupa serangkaian pertanyaan penguasaan materi 
hasil pelatihan untuk mengukur kemampuan pasca pelatihan, 
mirip dengan post test akan tetapi kuesioner lebih ditujukan 
pertanyaan terkait psikologi pegawai pasca mengikuti pelatihan 
bukan terkait teknis penguasaan materi. Kuesioner pasca 
pelatihan juga diharapkan dapat ditujukan kepada rekan kerja 
pegawai peserta pelatihan dan atasan langsung terkait dengan 
penguasaan dan hasil implementasi pelatihan pada tempat 
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kerja. Kemampuan yang dihasilkan dari pelatihan pegawai akan 
menjadi masukan Bagian Pengelolaan SDM organisasi untuk 
mendesain ulang bentuk serta materi pelatihan yang tepat dan 
dapat dengan mudah di fahami serta diterapkan pada tempat 
kerja pegawai.  
 

14.3 Perubahan Teknologi 
Dengan adanya perubahan teknologi, organisasi dituntut 

tidak lengah dan bisa secepat mungkin menyesuaikan. Salah 
satu contoh adalah keberhasilan Nokia sebagai salah satu 
perusahan ponsel diawal dikenalkannya sebagai alat 
telekomunikasi gawai yang handal. Perubahan yang sangat 
cepat berakibat Nokia menjadi kalah saing dan lambat laun tidak 
terdengar lagi digantikan dengan perusahaan lainnya. Berkaca 
dengan Nokia, perusahaan harus senantiasa berbenah dengan 
setiap perubahan yang terjadi terutama perubahan teknologi. 
Organisasi wajib menyesuaikan, demikian juga SDM yang ada. 
SDM yang faham terhadap perubahan teknologi akan 
mendukung perubahan organisasi yang disebabkan oleh 
perubahan teknologi. Platform aplikasi yang digunakan oleh 
organisasi membutuhkan SDM yang faham dan bersedia untuk 
terus belajar terhadap perkembangan teknologi akan 
memperlancar proses bisnis organisasi. Startegi pengembangan 
SDM untuk dikenalkan dengan sesuatu yang baru khususnya 
teknologi dan sarananya sangat dibutuhkan organisasi saat ini. 

Kebijakan lingkungan pekerjaan yang sedang popular 
adalah open space, flexible working space, yang sangat 
membutuhkan kemampuan dan pengetahuan yang lebih dalam 
memanfaatkan teknologi komunikasi. Kebijakan dalam 
pengembangan pegawai sangat dipengaruhi dengan adanya 
perubahan teknologi. Kebijakan pelatihan berbasis daring lebih 
dipilih organisasi dalam memenuhi sarat kompetensi baik hard 
maupun soft. Tidak hanya alasan penghematan anggaran, efektif 
dan efisien menjadi pertimbangan dalam melaksanakan 
pelatihan SDM. Paperless dari produk pekerjaan merupakan 
indikator pemanfaatan teknologi dalam bekerja, dibutuhkan 
aplikasi untuk menjalankan proses bisnis berdampak akan 
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pekerjaan yang lebih simple dan membutuhkan SDM yang 
terbatas karena beberapa fungsi digantikan teknologi. SDM 
tidak hanya terbatas, tetapi dituntut mempunyai pengetahuan 
dan kemampuan yang lebih untuk menjalankan fungsi teknologi 
terssebut. Penyediaan SDM yang kompeten sangatlah 
ditentukan oleh strategi pengembangan SDM yang dijalankan 
oleh Bagian SDM suatu organisasi. 

Pemilihan jenis pelatihan dalam rangka pengembangan 
SDM dengan menambahkan hardskill pelatihan berbasis 
teknologi. Tujuan diberikannya pelatihan berbasis teknologi 
adalah untuk mendukung penyelesaian pekerjaan SDM 
terutama berbasis teknologi dan rencana kedepan terkait 
penggantian fungsi SDM secara fisik dengan penggunaan 
teknologi. Pelatihan berbasis teknologi diharapkan dapat 
meningkatkan kemampuan dan pengetahuan SDM dengan 
target tidak hanya SDM baru akan tetapi SDM yang telah lama 
bekerja untuk meningkatkan pemahaman teknologi yang 
digunakan.  

Perkembangan teknologi informasi yang cukup pesat 
mempengaruhi pengelolaan SDM organisasi menjadi kebijakan 
pengelolaan SDM dengan basis digitalisasi. Pengeloaan SDM 
dengan digitalisasi ini mempengaruhi strategi pengembangan 
SDM sebagai bagian dari pengeloalaan SDM. Pengembangan 
SDM dapat dilakukan dengan memanfaatkan teknologi 
informasi dengan biaya yang cukup efektif dan efisien, layanan 
pelatihan online maupun luring akan dapat dengan mudah 
dijangkau dengan banyak peserta dengan latar belakang 
berbagai wilayah kerja secara geografis. Analasis kebutuhan 
pelatihan (Training Need Analysis) dengan basis online 
memanfaatkan teknologi informasi sangat tepat dilakukan 
seiring dengan perkembangan teknologi informasi yang cukup 
pesat (Irianto and Asmorowati, 2022). 

Inovasi bentuk pelatihan sebagai sarana untuk 
melaksanakan kebijakan startegi pengembangan SDM terus 
dilakukan agar pelatihan tidak berjalan monoton. Kondisi 
pandemi covid-19 membutuhkan pengelolaan SDM di organisasi 
untuk berinovasi menyelenggarakan pelatihan dengan tetap 
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aman menerapkan protokol Kesehatan, tetap aman tetapi bisa 
melaksanakan pelatihan dan tujuan pembelajaran ke peserta 
pelatihan tetap tersampaikan. Penggunaan teknologi dalam 
pelatihan menjadi hal yang sangat penting, penguasaan 
teknologi baik penyelenggara maupun peserta pelatihan 
menjadi sarat terlaksananya pelatihan ini dapat berjalan lancer 
sesuai dengan perencanaan. Tidak hanya inovasi, kondisi 
pandemi mengakibatkan organisasi harus beradaptasi agar 
tetap dapat memberikan pelayanan pengembangan SDM dalam 
bentuk penyelenggaraan pelatihan yang adaptif terhadap 
kondisi yang ada dan tetap dapat melaksanakan pelatihan 
secara efektif (Rohman, Wulandari and Putri, 2022). 

Organisasi perlu memperhatikan besarnya anggaran 
pengadaan sarana prasarana pelatihan berbasis online dengan 
media teknologi informasi. Biaya yang besar harus efektif dapat 
mewujudkan suatu pelaksanaan pelatihan yang diharapkan 
sebagai pelaksaan dari strategi pengembangan SDM, outcome 
yang diharapkan adalah tercapainya tujuan organisasi dengan 
pengembangan kemampuan dan pengetahuan pegawai sebagai 
medianya. Pembandingan pelatihan yang dilakukan secara 
classical dengan berbasis online menggunakan teknologi 
informasi perlu dievaluasi, apakah adaptasi dengan invoasi 
teknologi informasi yang dilakukan telah sesuai dengan harapan 
dan menghasilan output dan outcome sesuai yang direncanakan 
dan di analisis di awal pengembangangan SDM.  

Lingkungan kerja fisik dalam hal ini adalah penyediaaan 
sarana dan prasarna berupa jaringan teknologi informasi 
sangatlah dibutuhkan oleh organisasi terutama Bagian 
pengelola SDM. Sistem Informasi Kepegawaian dengan basis 
teknologi sudah mulai diberlakukan di berbagai organisasi. 
Demikian juga mendisain suatu bentuk pengembangan SDM 
melalui berbagai macam pelatihan dengan memanfaatkan 
teknologi menjadi inovasi organisasi. Proses bisnis yang tadinya 
dilakuakn secara manual berubah dilakukan secara otomasi 
dengan penyediaan aplikasi dengan berbagai bentuk fitur dan 
dashboard. Pegawai perlu dibekali dengan kemampuan untuk 
mengetahui perubahan tersebut dan kemampuan untuk 
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mengoperasikannya. Dalam hal pelatihan, bentuk aplikasi 
pelatihan yang responsive dapat diakses di berbagai lokasi 
dengan berbagai media sangat memudahkan pegawai, hal ini 
sebagai ujud memfasiltasi Angkatan kerja dari kaum milenial. 
Perkembangan teknologi dengan adaptasi bentuk pelatihan 
yang simple dan modern menjadi tantangan organisasi.  

Pelatihan berbasis teknologi akan terus berkembang, dan 
butuh update agar pegawai tidak tertinggal dengan fitur baru. 
Pelaksanaan pelatihan yang terus berkesinambungan untuk 
mengupdate kemampuan dan pengetahuan pegawai terus 
dilakukan. Basis data sebagai pemantau dan alat monitoring 
pelaksanaan pengembangan pegawai akan senantiasa terupdate 
untuk memetakan pegawai yang butuh dikembangkan dalam hal 
pemenuhan kompetensi baik soft maupun hard melalui berbagai 
bentuk pelatihan dan pengembangan SDM. Kerjasama antara 
pegawai dengan Bagian pengelola SDM dibutuhkan agar 
pelaksanaan pengembangan SDM dapat berjalan lancer, 
termasuk didalamnya adalah tindak lanjut kebutuhan pelatihan 
yang ingin diikuti oleh masing masing pegawai. Dari usulan 
pelatihan yang disampaikan oleh pegawai, Bagian SDM akan 
memverifikasi terkait kesesuaian dengan kebutuhan 
kompetensi pelatihan tersebut dengan bidang pekerjaan dalam 
suatu devisi serta kebutuhan anggaran yang dimiliki organisasi.  

Dilihat dari sisi anggaran biaya, diharapkan setelah 
berbagai pelatihan berbasis teknologi dilakukan maka aka nada 
penghematan anggaran dari pelaksanan pengembangan SDM 
yang semula dilakukan secara classical offline kemudain beralih 
secara virtual online. Penghematan anggaran bisa didaptkan 
dari pos akomodasi peserta pelatihan yang semula 
membutuhkan biaya transport, konsumsi dan lokasi pelatihan 
sekarang hanya membutuhkan biaya untuk akses internet. 
Pengehamatan anggaran dari pengembangan SDM ini dapat 
dialihkan untuk kegiatan pengembangan SDM lainnya. Inovasi 
baru pengembangan SDM yang membutuhkan biaya dapat 
mengambil dari penghematan pelatihan berbasis teknologi. 

Dibeberapa kasus dari dampak perkembangan teknologi, 
beberapa pekerjaan pelaksanaan pelatihan tidak dapat 
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digantikan otomasi oleh teknologi karena harus dilakukan 
analisis oleh SDM, Hal ini menunjukan tidak semua teknologi 
dapat menghemat sumber daya yang ada. Sebagai contoh post 
test hasil pelatihan melalui platform aplikasi yang secara 
langsung akan di koreksi oleh sistem aplikasi, tapi ada beberapa 
bentuk pelatihan yang membutuhkan post test dalam bentuk 
wawancara yang harus dilakukan oleh mentor, secara fungsi 
peran mentor yang dapat menerjemahkan bahasa psikologi 
peserta pelatihan hanya dapat dilakukan oleh manusia dan tidak 
dapat digantikan perannya secara otomasi oleh teknologi.  

Didalam tatatanan bentuk kerja organisasi masa kini ada 
istilah flexible working space, maka didalam pengembangan 
SDM khususnya desain pelatihan dirancang responsive dengan 
flexible working space, pelatihan dapat dilakukan dimana saja, 
dan kapan saja tanpa menggangu tugas utama dalam bekerja, 
akan tetapi harus patuh sesuai dengan timetable waktu 
pelatihan. Sejalan dengan semangat untuk mengakomodir 
kalangan pegawai millennial, tidak hanya bentuk pekerjaan, 
pelatihan pun akan menyesuaikan dengan kebutuhan kaum 
millennial. Bagaimana dengan pegawai senior yang kesulitan 
terhadap perkembangan teknologi? Hal ini menjadi tantangan 
tersendiri bagi Bagian Pengeloaan SDM khususnya pengelola 
pelatihan dan pengembangan pegwai. Menciptakan suatu 
platform aplikasi pelatihan yang mudah difahami oleh pegawai 
senior adalah hal yang sangat penting, selain itu dibutuhkan 
rekan kerja yang responsive terhadap pegawai senior yang 
butuh penjelasan terkait aplikasi baru dalam pelaksanaan 
pelatihan. 

 

14.4 Perubahan peraturan dan kebijakan 
organisasi 

Pengembangan SDM adalah bagian dari pelaksanaan 
aturan yang berlaku di organisasi. Organisasi merancang suatu 
aturan dalam hal peraturan pengelolaan SDM yang berlaku 
internal atau berlaku umum sesuai dengan kebijakan 
pemerintah. Seiring dengan peraturan yang berlaku, maka 
kebijakan pengembangan SDM adalah selaras dengan peraturan 
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pengelolaan SDM yang berlaku di organisasi, Adapun dalam hal 
kebijakan pengembangan SDM tidak di atur dalam peraturan 
pengelolaan SDM maka kebijakan pengembangan SDM tidak 
bertentangan dengan yang telah diatur dalam peraturan 
Manajemen SDM oleh Bagian SDM. 
 Peraturan ataupun kebijakan yang berlaku dalam 
organisasi akan terus berkembang menyesuaikan dengan 
kondisi organisasi, hal tersebut akan mempengaruhi kebijakan 
dalam pengembangan SDM. Strategi pengembangan SDM akan 
berubah, ada strategi pengembangan yang dihilangkan, ada 
startegi yang baru dan ada strategi yang dikembangkan sebagai 
penyesuaian update kondisi perubahan peraturan pengelolaan 
SDM. Strategi kebijakan pengembangan SDM pada dasarnya 
tidak bersifat kaku, akan tetapi fleksibel, agile seperti layaknya 
organisasi yang mudah untuk menyesuaikan dengan kebutuhan 
organisasi itu sendiri. 
 Perubahan peraturan pengembangan SDM dapat terjadi 
seiring dengan kebutuhan organisasi dalam memenuhi 
kebutuhan untuk mengembangkan SDM. Bagian SDM 
diharapkan senantiasa mengupadet kebijakan strategis 
pengembangan SDM dan mensosialisasikannya ke semua 
pegawai agar dapat dilaksanakan secara menyeluruh. 
Pemahaman strategi pengembangan SDM diharapkan mampu 
untuk mendapatkan SDM yang kompeten di bidangnya. 
Pemaham pegawai yang tidak sesuai atas kebijakan 
penegmbangan SDM akan mempengaruhi capain output 
pengembangan SDM di suatu organisasi. Sumber daya yang 
dikeluarkan untuk menjalankan kebijakan pengembangan SDM 
harus mendapatkan hasil yang maksimal. Penggunaan sumber 
daya yang besar baik keuangan, waktu dan fasilitas yang ada 
untuk menjalankan strategi pengembangan SDM sagat tidak 
disarankan untuk memulai organisasi yang baru, terlebih belum 
adanya jurnal atau hasil penelitan yang telah terbukti. 
Organisasi perlu memikirkan kembali untuk untuk membuat 
suatu peraturan untuk mendukung pelaksanaan strategi 
pengembangan pegawai yang belum teruji ditempat lain apa lagi 
membutuhkan sumber daya yang relativ besar.  
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 Kebijakan yang berlaku dalam suatu organisasi berkaitan 
dengan pengelolaan SDM akan berpengaruh terhadap strategi 
pengembangan SDM yang dipilih (Nofriandy Imanuel, Meitiana 
and Luluk Tri Harinie, 2022). Manajemen tingkat atas sangat 
berpengaruh terhadap kebijakan pengembangan SDM. 
Kebijakan Organisasi akan selalu mendukung visi dan misi 
organisasi dari persepsi Sumber Daya Manusia antara lain 
meningktakan kompetensi pengetahuan kemampuan, disiplin 
pegawai terhadap peraturan yang berlaku termasuk Standard 
dan prosesdur kerja. Peraturan turunan dalam pelaksanaan 
pengembangan SDM akan selaras dengan kebijakan organisasi, 
termasuk arahan dari pimpinan organisasi dengan dibentuknya 
tim yang bertugas memantau dan mengevaluasi jalannya 
pelaksanaan pengembangan SDM. Tindakan tegas pimpinan 
dalam membuat kebijakan terkait pengaturan pengembangan 
SDM sangat diharapkan diimbangin dengan koordinasi 
Manajemen tingkat bawah dalam bentuk Komunikasi akan 
mendukung capaian strategi pengembangan SDM sesuai 
harapan.  
 Perubahan peraturan pelaksanaan pengembangan SDM 
dalam suatu organisasi sangatlah dimungkinkan jika terjadi 
perubahan kepemimpinan sebagai akibat dari rotasi pimpinan 
dalam suatu organisasi. Apapun bentuk kebijakan strategi 
pengembangan SDM harapnnya adalah sama yang pada 
akhirnya akan mendukung tercapainya tujuan organisasi 
melalui pengadaan SDM konpetitif dengan kemampuan dan 
pengetahuan yang luas komperehensif dalam bekerja. Bagian 
pengelolaan SDM dan pegawai harus terbiasa dengan perubahan 
kebijakan terkait pengembangan SDM yang ada di organisasi. 
Adaptasi pegawai diharapakan tetap dapat mengikuti program 
pengembangan SDM yang dilaksanakan organisasi dengan 
berbagai peraturan pelaksana yang berlaku.  
 Kebijakan organisasi dalam melaksanakan 
pengembangan SDM diwujudkan dengan beberapa peraturan 
turunan sebagai petunjuk pelaksana program pengembangan 
SDM dalam bentuk berbagai pelatihan dan pengembangan 
untuk memperkaya pengetahuan dan kemampuan pegawai. 
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Satu peraturan dan peraturan yang lain diharapkan ada sinergi 
dan keterkaitan serta tidak bertentangan. Demikian juga pada 
akhirnya pelaksanaan pelatihan tidak tumpeng tindah serta 
mendukung pelatihan yang lain. Perturan pelaksanaan 
pengembangan SDM dibuat secara holistic dimulai dari bentuk 
pengembangan pelatihan yang sifatnya dasar dengan sasarn 
pegawai junior, kemudian dilanjut dengan pelatihan yang 
sifatnya menengah sampai dengan level pelatihan advance.  
 Koordinasi penyusun peraturan pengembangan SDM 
dengan bagian keuangan juga sangat diperlukan untuk 
menentukan berapa anggaran yang dibutuhkan dan anggaran 
tersedia. Perlu diperhatikan juga terkait pelaksanaan 
pengembangan SDM tahun tahun sebelumnya, berapa banyak 
pelatihan yang dilakukan dengan anggaran yang tersedia. 
Evaluasi kebijakan pengembangan SDM tahun sebelumnya 
diperlukan sebagai pertimbangan untuk menganalisis pelatihan 
yang sedang dilakukan dan rencana pelatihan pada tahun tahun 
berikutnya.  
 Peraturan pengembangan SDM tidak hanya mengatur 
pelaksanaan pelatihan dalam rangka pengembangan SDM akan 
tetapi peraturan yang mengatur setelah pelatihan diikuti oleh 
pegawai. Beberapa pegawai yang mempunyai portofolio 
pelatihan sebaiknya diikat oleh aturan harus mengabdi kepada 
organisasi dengan durasi sekian waktu disamping adanya 
kuwajiban untuk menyampaikan ilmu yang didapatkan setelah 
mengikuti pelaksanaan pelatihan kepada rekan kerja atau 
minimal melaporkan ke tasan langsung. Hal tesebut sebagai 
bagian dari mitigasi risiko yang dilakukan organisasi terhadap 
pemenuhan kebutuha pengembangan pegawai. Berbagai risiko 
pindah kerja ke tempat lain setelah mempunyai portofolio 
pelatihan menjadi perhatian bagi organisasi jangan sampai 
organisasi mengalami kerugian dengan kehilangan pegawai 
dengan talent terbaiknya. 
 Bagian Pengelolaan SDM sebaiknya rutin memberikan 
feeding kepada Manajemen level atas terkait dengan 
perkembangan pelaksanaan strategi pengembangan SDM yang 
sedang berjalan serta menyampaikan issue terkini terkait 
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permasalahan yang dihadapi, evaluasi pelaksanaan 
pengembangan SDM tahun lalu serta rencana pelaksanaan 
stretagi pengembangan SDM pada masa yang akan datang. Hal 
tersebut dilakukan agar setiap kebijakan yang dikeluarkan oleh 
Manajemen tingkat atas selaras dengan kegiatan yang dilakukan 
pada pimpinana manajemen level bawah. Permasalah yang 
sering terjadi karena kebijakan dari manajemen tingkat atas 
kurang selaras dengan kondisi terkini pengembangan SDM pada 
manejemen level bawah, sehingga tak jarang ditemui kebijakan 
manajemen level atas terkait strategi pengembangan SDM 
bertentangan dengan kondisi nyata pelaksanaan pengembangan 
SDM. 
 Kebijakan dan peraturan terkait strategi pengembangan 
SDM tidak lepas dari lingkungan kerja non fisik dalam bentuk 
hubungan manajemen atas dengan level dibawahnya. Kedekatan 
manajemen atas dengan bawah akan memberikan dampak 
kebijakan yang secara nyata memberikan dampak bagi pegawai 
secara langsung dalam hal strategi pengembanga pegawai. 
Memprioritaskan anggaran dalam kegiatan pengembangan SDM 
menjadi salah satu indikator kebijakan pimpinan yang 
mendukung pelaksanaan pengembangan SDM dalam organisasi. 
Aspirasi dan harapan pegawai terkait pemenuhan 
pengembangan SDM untuk mengaktualisasikan diri serta 
menambah pengetahuan dan kemampuan melalui berbagai 
bentuk pelatihan dapat dengan mudah diakomodir organisasi 
dengan tetap berpedoman pada Human Capital Development 
Plan (HCDP) yang sudah ditetapkan sebagai patokan dalam 
menentukan bentuk berbagai macam pelatihan yang akan 
dilaksanakan organisasi untuk mendukung program 
pengembangan SDM. 
 Alasan ketersediaan anggaran menjadi pengaruh 
organisasi dalam mengeluarkan kebijakan dan peraturan 
berkaitan dengan pengembangan SDM. Ketersediaan teknologi 
saat ini diharapkan dapat mengurangi beban anggaran dalam 
pelaksanaan pelatihan, sehingga kebijakan organisasi dalam 
menjalankan strategi pengembangan SDM tidak terkendala 
dengan ketersediaan anggaran yang dimiliki organisasi. 
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14.5 Turn Over SDM  
Salah satu indikasi kepuasan pegawai dalam bekerja 

adalah mendapatkan fasilitas pengembangan pegawai yang 
berkaitan dengan pengembangan karir. Ketidak puasan pegawai 
dalam bekerja bisa diindikasikan tidak mendapatkan fasiltas 
pengembangan yang diharapkan. Tingkat ketidak puasan yang 
tinggi dalam bekerja akan memicu adanya tingkat turn over SDM 
yang tinggi. Kesalahan organisasi dalam mengembangkan 
pegawai secara langsung maupun tidak langsung akan 
mempengaruhi tingkat turn over.  

Organisasi perlu berhati hati dalam memilih strategi 
pengembangan pegawai yang tepat untuk menghindari angka 
persentase turn over yang tinggi. SDM yang telah memiliki 
portofolio pelatihan dan pengembangan adalah aset berharga 
yang harus dipertahankan Organisasi. Strategi pengembangan 
pegawai menjadi salah satu strategi dalam mempertahankan 
pegawai dengan portofolio dan telanta terbaik. Strategi 
pengembangan SDM tidak hanya ditujukan untuk pegawai 
senior akan tetapi pegawai junior dengan jenjang karir yang 
masih Panjang dan dapat dikembangkan lagi.  Beberapa kasus 
pegawai senior mempunyai kasus sudah tidak bisa 
dikembangkan lagi. Beberapa penyebab tidak hanya karena 
SDM yang sudah tidak dapat dikembangkan akan tetapi karena 
organisasi yang salah dalam memilih strategi pengembangan 
pegawai dengan mengabaikan akan pentingnya pengembangan 
pegawai dalam memenuhi tingkat kepuasan pegawai. Apabila 
tingkat kepuasan pegawai rendah dikhawatirkan akan memicu 
tingkat turn over pegawai apalagi berhubugan dengan pegawai 
yang memiliki portofolio pelatihan dan pengalaman kerja yang 
sudah cukup banyak. 

Organisasi lain yang serupa dapat menimbulkan turn 
over SDM dengan pertimbangan pengembangan SDM di tempat 
lain lebih responsive terhadap kebutuhan SDM yang diinginkan. 
Pertimbangan SDM terhadap kebutuhan untuk mengembangkan 
diri dalam hal memperkaya portofolio pelatihan dan 
pengetahuan sangat diperlukan terkhusus untuk pegawai junior 
dengan masa kerja yang masih Panjang. Masa kerja yang masih 
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panjang akan memudahkan perencanaan karir di masa yang 
akan datang dan merencanakan kebutuhan pengembangan jenis 
apa saja yang dibutuhkan oleh pegawai. Bagian SDM juga akan 
mudah dalam merencanakan pengembangan SDM bagi pegawai 
junior dan memasukkan ke dalam talent pool. 

Organisasi perlu mencari best practise terkait strategi 
perencanaan pengembangan SDM dengan mengambil contoh 
organisasi lain yang sudah berhasil menerapkan strategi 
pengembangan SDM. Organisasi tidak perlu membutuhkan 
waktu untuk mencoba menerapkan strategi baru yang bisa jadi 
tidak sesuai dengan kondisi organisasi. Organisasi lain yang 
serupa dan berhasil menerapkan strategi pengembangan SDM 
dapat dianalisis kemudian di aplikasikan ke dalam organisasi. 
Penggunaan pihak ke tiga dalam menerapkan strategi 
pengemabangan SDM akan membutuhkan biaya yang cukup 
mahal. Penerapan strategi pengembangan SDM yang tepat akan 
memenuhi kebutuhan jenis pengembangan SDM yang 
dibutuhkan pegawai. Apabila kebutuhan pengembangan SDM 
yang dibutuhkan oleh pegawai dirasakan sudah terpenuhi, maka 
daftar pegawai dengan talent terbaik akan senantiasa bertahan 
di organisasi dan terhindar dari turn over yang sangat 
merugikan organisasi. 

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Otoo, 2022) 
menunjukkan bahwa ada pegawai yang mendapatkan 
pengembangan untuk mengaktualisasikan dirinya dalam 
bekerja akan menurunkan bahkan menghilangkan keinginan 
atau niat untuk keluar dari organisasi, indikatornya adalah 
rendahnya angka turn over organisasi. Hal ini akan sangat 
menguntungkan organisasi dalam menjalankan proses bisnis 
dan bahkan mengembangkan organisasi. Organisasi yang 
bermasalah terhadap angka turn over cenderung hanya dapat 
bertahan dalam menjalankan perputaran bisnis, akan sulit 
untuk meningkatkan proses bisnis dan berkembang. 

Turn over menjadi suatu hal yang perlu dihindari oleh 
organisasi karena mempertahankan pegawai dengan banyak 
potofolio pelatihan, pengalaman dan pengetahuan jauh lebih 
sulit dibandingkan dengan proses pengadaan pegawai baru. 
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Bagian Pengembangan pegawai akan terasa sulit merencanakan 
kebutuhan pengembangan SDM dengan adanya pegawai baru 
hasil seleksi pengadaan. Melengkapi kekurangan kebutuhan 
pengembagan pegawai senior lebih mudah dan cukup 
membutuhkan biaya yang kecil dibandingkan dengan 
pemenuhan pengembangan SDM baru. Turn over pegawai 
senior lebih banyak menimbulkan masalah bagi organisasi jika 
dibandingkan dengan turn over yang terjadi pada pegawai baru. 
Hal tersebut menjadi pertimbangan organisasi untuk lebih 
memperhatian pemenuhan pengembangan SDM bagi pegawai 
senior jika dibandingkan dengan pegawai junior. Hal lain yang 
menjadi pertimbangan adalah keberhasilan organisasi dengan 
memenuhi pegembangan SDM untuk memeprtahankan pegawai 
senior maka kebutuhan pengawai baru sudah tidak diperlukan 
lagi jika analisis beban kerja sudah terpenuhi dengan pegawai 
yang ada.  

Turn over pegawai dalam organisasi cenderung dilakukan 
oleh pegawai junior yang belum mapan/seatle dalam bekerja, 
dengan portofolio pengalaman, pengetahuan dan kemampuan 
kerja yang masih sedikit. Turn over pada pegawai senior 
biasanya adalah alasan promosi suatu jabatan yang diinginkan 
bukan karena alasan pengembangan pegawai yang tidak 
didapatkan karena portofolio pelatihan, pengalaman dan 
pengetahuan pegawai senior sudah memenuhi kompetensi yang 
diharapkan. Dalam pelatihan, pegawai senior bersifat refresing 
atau mengulang kembali bentuk pelatihan yang pernah diikuti. 
 

14.6 Pengembangan SDM pada masa yang akan 
datang 

Hal yang perlu diperhatikan dalam proses 
pengembangan SDM pada masa yang akan datang adalah 
perkembangan teknologi yang sangat pesat. Organisasi dituntut 
untuk agile agar dapat menyesuaikan dengan cepat dalam 
bentuk adaptasi terhadap perubahan lingkungan pekerjaan yang 
bersifat fisik maupun non fisik dari dampak yang ditimbulakn 
oleh perubahan teknologi. Disamping perkembangan teknologi, 
perubahan Angkatan kerja dengan banyaknya generasi 
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millennial maupun gen Z yang akan mendominasi organisasi 
menjadi pekerjaan yang besar pada bagian Manajemen Sumber 
Daya Manusia untuk mengatur serta memetakan pola 
pengembangan pegawai.  

Metode pengembangan pegawai yang kurang tepat akan 
berdampak pada kegiatan dan pengeluaran anggaran yang tidak 
efektif dan efisien disamping akan terganggunya capaian output 
maupun outcome organisasi. Perencanaan yang tepat, 
pelaksanaan yang sesuai dengan rencana serta evaluasi terus 
menerus akan menjadi tahapan yang wajib dilakukan dalam 
pengembangan SDM pada masa yang akan datang. 
Pengembangan SDM dengan menitik beratkan pada pemenuhan 
kebutuhan pelatihan yang adaptif dengan teknologi secara hard 
competency menjadi pertimbangan utama. Pemanfaatakn 
teknologi informasi pada masa yang akan datang sangatlah 
dominan, hal ini perlu dipersiapkan dengan SDM yang resposif 
terhadap perubahan perkembangan teknologi. Disisi lain 
organisasi juga harus tetap memperhatikan kebutuhan SDM dari 
sisi soft competency. Sumber Daya Manusia yang sudah dibekali 
serangkaian pengembangan SDM khususnya hard competency 
harus dipertahankan sebagai asset organisasi melalui penguatan 
soft competency. 

 

14.7 Kesimpulan 
Persepsi pegawai yang didapatkan diorganisasi dalam hal 

pengembangan SDM akan sangat mempengaruhi karir dalam 
bekerja. Pengembangan karir dalam organisasi akan 
memeprlancar proses bisnis organisasi, capaian output individu 
pegawai secara agregat akan mempengaruhi capaian organisasi. 
Persepsi pengembangan SDM yang dirasakan pegawai tidak 
lepas dari startegi pengembangan SDM yang dijalankan 
organisasi (Malik et al., 2022). Pelaksanaan strategi 
pengembaangan SDM dilakukan sesuai sistematis dimulai 
dengan penetuan kebutuhan pengembangan SDM melalui suatu 
analisis, kemudian merencakan pengembangan SDM, 
mengembangkan program pelatihan, merealisasikan bentuk 
pengembangan SDM melalui berbagai bentuk pelatihan dan lain 
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lain serta terahir dilakukan adanya evaluasi pelaksanaan 
strategi pengembangan SDM. Selama proses berlangsung, 
monitoring dan pengawasan pengembangan SDM oleh Bagian 
Kepatuhan Internal Organisasi perlu senantiasa dilakukan agar 
semua proses pelaksanaan pengembangan SDM dapat berjalan 
sesuai dengan rencana awal. 

Pengembangan SDM pada masa yang akan datang akan 
menjadi tantangan tersendiri bagi Organisasi. Adaptif terhadap 
teknologi serta penyiapan SDM yang handal menjadi hal yang 
sangat dibutukan oleh organisasi. Pemenuhan SDM berkualitas 
serta pengembangan SDM merupakan bagian dari cara 
organisasi beradaptasi dengan perubahanan teknologi yang 
sangat cepat. Dampak yang diakibatkan jika organisasi tidak 
siap menghadapi perubahan kondisi teknologi yang terus 
berkembang, organisasi tidak hanya tertinggal bahkan tidak 
berkembang karena tidak mampu bersaing dengan organisasi 
lainnya disamping akan menggangu capaian organisasi. 

Beberapa hal yang diperhatikan dalam Menyusun 
strategi pengembangan Sumber Daya Manusia pada masa yang 
akan datang antara lain: 
1. Dilakukan untuk mengupdate kemampuan SDM; 
2. Adaptasi terhadap perubahan teknologi; 
3. Kebijakan dan peraturan yang berlaku dalam organisasi; 
4. Tingkat turn over pegawai dalam suatu organisasi. 

 
Disamping itu, adanya best practise organisasi lain yang 

sudah berhasil dalam menerapkan strategi pengembangan SDM 
dapat menjadi pertimbangan khusus untuk dapat diterapkan 
dalam organisasi, hal ini akan menghemat proses research serta 
analisis metode apa yang akan diterapkan oleh organisasi. 
Organisasi yang memiliki beberapa unit cabang tentu akan 
mempunyai treatment yang berbeda, akan tetapi jika sudah 
dapat ditemukan metode dan bentuk strategi pengembangan 
SDM yang sesuai maka unit organisasi lainnya tinggal 
menyesuaikan.  

 Terakhir yang tak kalah penting adalah Komunikasi dan 
koordinasi manajemen level bawah dengan pimpinan level atas 
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sangat diperlukan. Bagaimanapun kebijakan strategi organisasi 
terkait pengembangan SDM berasal dari manajemen level atas, 
sedangkan peraturan pelaksanaan pengembangan SDM akan 
menyesuaikan dengan kebijakan organisasi. Monitoring dan 
Evaluasi oleh Bagian Kepatuhan Internal perlu senantiasa 
dilakukan untuk memastikan semua pelaksanaan 
pengembangan SDM berjalan sesuai dengan rencana yang telah 
dibuat saat penyusunan startegi pengembangan SDM. Berbagai 
bentuk strategi pengembangan SDM pada akhirnya akan 
mendukung pencapaian tujuan organisasi melalui visi misi yang 
sudah ditetapkan dari jalur Sumber Daya Manusia sebagai 
subjek utama penyelesaian proses bisnis suatu organisasi. 
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