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 i  Buku Ajar 

KATA PENGANTAR 
 

 

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu aspek 

kritikal yang menentukan keberhasilan sebuah organisasi. Di era globalisasi 

dan persaingan yang semakin ketat, kemampuan untuk mengelola sumber 

daya manusia dengan efektif menjadi kunci utama bagi organisasi untuk 

bertahan dan berkembang. Oleh karena itu, buku ini dirancang tidak hanya 

sebagai bahan ajar bagi mahasiswa yang mempelajari studi manajemen atau 

bidang terkait, tetapi juga sebagai panduan praktis bagi para praktisi di 

lapangan yang berusaha meningkatkan kinerja dan kesejahteraan karyawan, 

sekaligus mencapai tujuan organisasi. 

 

Buku ini menyajikan berbagai teori manajemen SDM yang telah 

berkembang dan teruji secara akademis, disertai dengan contoh aplikasi 

nyata di berbagai organisasi. Setiap bab dalam buku ini didedikasikan untuk 

mempelajari konsep-konsep kunci seperti rekrutmen dan seleksi, pelatihan 

dan pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi dan insentif, serta 

manajemen perubahan organisasi.  Semoga buku ini dapat memberikan nilai 

tambah bagi pembaca dalam mengembangkan keterampilan dan 

pengetahuan dalam mengelola sumber daya manusia dengan lebih efektif. 

 

Salam hangat. 

 

 

 

Penulis 
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ANALISIS 

INSTRUKSIONAL 
 

 

 

No Kemampuan Akhir yang 

Diharapkan 

Indikator 

1 Mampu memahami terkait 

dengan pengantar manajemen 

sumber daya manusia, serta 

memahami tujuan dan runang 

lingkup buku, sehingga 

pembaca dapat memahami apa 

itu manajemen sumber daya 

manusia. 

• Pengantar Manajemen 

Sumber Daya Manusia 

(SDM) 

• Tujuan dan Ruang Lingkup 

Buku Ini  

2 Mampu memahami terkait 

dengan definisis dan konsep 

dasar manajemen SDM, serta 

memahami peran penting 

manajemen SDM dalam 

organisasi, sehingga pembaca 

dapat memahami peran 

manajemen SDM melalui studi 

kasus tentang peran manajemen 

SDM. 

• Definisi dan Konsep Dasar 

Manajemen SDM 

• Peran Penting Manajemen 

SDM dalam Organisasi 

 

3 Mampu memahami terkait 

dengan proses perencanaan 

strategis SDM, serta 

memahami pengukuran kinerja 

SDM, sehingga pembaca dapat 

melakukan pengembangan 

rencana strategis SDM. 

• Proses Perencanaan Strategis 

SDM 

• Pengukuran Kinerja SDM 

 

4 Mampu memahami terkait 

dengan analisis jabatan, serta 

• Analisis Jabatan 



 vii  Buku Ajar 

memahami perencanaan 

ketenagakerjaan dan kebutuhan 

SDM, sehingga pembaca dapat 

melakukan penyusunan analisis 

jabatan. 

• Perencanaan 

Ketenagakerjaan dan 

Kebutuhan SDM 

 

5 Mampu memahami terkait 

dengan strategi perekrutan, 

serta memahami proses seleksi 

karyawan, sehingga pembaca 

dapat melakukan simulasi 

wawancara perekrutan. 

• Strategi Perekrutan 

• Proses Seleksi Karyawan 

 

6 Mampu memahami terkait 

dengan identifikasi kebutuhan 

pelatihan, serta memahami 

strategi pengembangan 

karyawan, sehingga pembaca 

dapat melakukan perencanaan 

pengembangan karyawan. 

• Identifikasi Kebutuhan 

Pelatihan 

• Strategi Pengembangan 

Karyawan 

 

7 Mampu memahami terkait 

dengan penetapan tujuan 

kinerja, serta memahami 

evaluasi kinerja, sehingga 

pembaca dapat menyusun 

penilain kinerja dengan 

optimal. 

• Penetapan Tujuan Kinerja 

• Evaluasi Kinerja 

 

8 Mampu memahami terkait 

dengan sistem kompensasi, 

serta memahami apa saja 

program penghargaan 

karyawan, sehingga pembaca 

dapat mendesain sistem 

kompensasi dengan baik. 

• Sistem Kompensasi 

• Program Penghargaan 

Karyawan 

 

9 Mampu memahami terkait 

dengan manajemen konflik di 

tempat kerja, serta memahami 

etika kerja, sehingga pembaca 

dapat meningkatkan 

kemampuan dalam 

penyelesaian konflik kerja. 

• Manajemen Konflik di 

Tempat Kerja 

• Etika Kerja 
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10 Mampu memahami terkait 

dengan program kesejahteraan 

karyawan, serta memahami 

promosi keseimbangan kerja-

hidup, sehingga pembaca dapat 

mengevaluasi program 

kesejahteraan karyawan. 

• Program Kesejahteraan 

Karyawan 

• Promosi Keseimbangan 

Kerja-Hidup 

 

11 Mampu memahami terkait 

dengan kebijakan kesehatan 

dan keselamatan kerja, serta 

memahami pencegahan 

kecelakaan kerja, sehingga 

pembaca dapat menjaga 

kesehatan dan keselamatan saat 

bekerja. 

• Kebijakan Kesehatan dan 

Keselamatan Kerja 

• Pencegahan Kecelakaan 

Kerja 

 

12 Mampu memahami terkait 

dengan strategi manajemen 

perubahan, serta memahami 

implementasi perubahan, 

sehingga pembaca dapat 

mengelola manajemen 

perubahan organisasi dengan 

baik. 

• Strategi Manajemen 

Perubahan 

• Implementasi Perubahan 

 

13 Mampu memahami terkait 

dengan tantangan dan 

kesempatan manajemen SDM 

global, serta memahami 

manajemen tenaga kerja 

multinasional, sehingga 

pembaca dapat mengetahui 

bagaimana manajemen SDM 

dalam konteks global. 

• Tantangan dan Kesempatan 

Manajemen SDM Global 

• Manajemen Tenaga Kerja 

Multinasional 

 

14 Mampu memahami terkait 

dengan tren dan inovasi dalam 

manajemen SDM, memahami 

implikasi teknologi terhadap 

manajemen SDM, sehingga 

pembaca dapat meninjau masa 

depan manajemen SDM. 

• Tren dan Inovasi dalam 

Manajemen SDM 

• Implikasi Teknologi terhadap 

Manajemen SDM 
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BAB I 
PENDAHULUAN 

 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan pengantar manajemen sumber daya 

manusia, serta memahami tujuan dan runang lingkup buku, sehingga 

pembaca dapat memahami apa itu manajemen sumber daya manusia. 

Materi Pembelajaran 

• Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 

• Tujuan dan Ruang Lingkup Buku Ini 

• Latihan: Pertanyaan Pendahuluan 

 

 

A. Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 

 

Sumber daya manusia mempunyai peranan yang besar dalam suatu 

organisasi., terutama dalam mencapai tujuan organisasi. Dalam 

kenyataannya  keberhasilan suatu organisasi juga sangat di tergantung dari 

sumber daya yang dimiliki dalam organisasi tersebut (Leuhery, 2018). 

Sebagai fungsi integral dalam setiap organisasi, manajemen SDM berperan 

penting dalam mengelola dan mengoptimalkan kontribusi sumber daya 

manusia. Seperti yang dikemukakan oleh Mathis et al. (2017), manajemen 

SDM melibatkan perencanaan, perekrutan, pengembangan, dan 

pengelolaan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan fungsi penting 

dalam setiap organisasi yang bertujuan untuk mengelola sumber daya 

manusia agar dapat mencapai tujuan organisasi dengan efektif dan efisien.  

 

1. Konsep Dasar Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu 

pendekatan strategis yang mencakup berbagai tahapan, mulai dari 

perencanaan, pengadaan, pengembangan, hingga pengelolaan dan 

penghentian sumber daya manusia dalam suatu organisasi (Mathis et al., 
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2017). Konsep dasar ini tidak hanya bersandar pada praktik-praktik umum, 

tetapi juga mendapatkan dukungan dari teori-teori manajemen yang relevan. 

Teori perilaku organisasi memberikan pemahaman tentang bagaimana 

individu berinteraksi dalam lingkungan kerja dan bagaimana hal tersebut 

memengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan.  

Teori kebutuhan manusia, seperti yang diusulkan oleh Maslow, 

menekankan pentingnya memahami hierarki kebutuhan individu, yang 

mulai dari kebutuhan fisiologis hingga kebutuhan aktualisasi diri (Maslow, 

2022). Dalam konteks teori kebutuhan Maslow, Manajemen SDM harus 

memperhatikan kebutuhan-kebutuhan ini untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang memadai. Dengan memahami bahwa setiap individu memiliki 

kebutuhan yang berbeda-beda, organisasi dapat merancang kebijakan dan 

program-program yang bersifat inklusif dan mendukung perkembangan 

penuh potensi karyawan. Hal ini sejalan dengan prinsip-prinsip manajemen 

sumber daya manusia yang berorientasi pada pemberdayaan individu dan 

pencapaian tujuan organisasi melalui keberdayaan manusia. 

 

2. Evolusi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Evolusi Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) mencerminkan 

perubahan paradigma dari fungsi administratif ke peran strategis yang 

mendalam dalam pengelolaan sumber daya manusia. Pada awal abad ke-20, 

fokus utama manajemen SDM adalah pada administrasi personalia dan 

pemenuhan kebutuhan karyawan. Aktivitas seperti penggajian, rekrutmen, 

dan pemeliharaan catatan karyawan mendominasi pendekatan manajemen 

SDM pada masa itu. Namun, seiring dengan perkembangan teori organisasi 

dan dinamika bisnis yang semakin kompleks, peran manajemen SDM 

berubah secara signifikan. Dalam era kontemporer, manajemen SDM bukan 

hanya sekadar menjalankan tugas administratif, tetapi lebih pada peran 

strategis dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 

keseluruhan (Bratton et al., 2022).  

 

3. Relevansi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Karyawan yang memiliki kompetensi tinggi, termotivasi, dan 

berkomitmen dapat menjadi aset utama yang membedakan suatu organisasi 

dari pesaingnya (Dessler, 2020). Manajemen SDM tidak lagi hanya menjadi 

tanggung jawab departemen sumber daya manusia, tetapi juga menjadi 

prioritas strategis di tingkat eksekutif. Dalam konteks ini, manajemen SDM 

dapat berperan kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung inovasi, kreativitas, dan adaptasi terhadap perubahan. 
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Tantangan demografis dan teknologi turut memperkuat relevansi 

manajemen SDM dalam konteks bisnis modern. Perubahan demografis 

seperti peningkatan diversitas karyawan menuntut pendekatan yang inklusif 

dalam manajemen sumber daya manusia (Stone et al., 2024). Kemampuan 

organisasi untuk mengelola dan memanfaatkan keberagaman ini menjadi 

faktor penentu dalam menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan 

berdaya saing tinggi. Selain itu, perkembangan teknologi informasi juga 

memengaruhi praktik manajemen SDM, terutama dalam hal penggunaan 

sistem manajemen kinerja, analisis data HR, dan pendekatan baru dalam 

rekrutmen. 

 

B. Tujuan dan Ruang Lingkup Buku Ini 

 

Tujuan dan ruang lingkup buku ini mengarah pada pemahaman 

yang komprehensif tentang manajemen sumber daya manusia (SDM) dalam 

berbagai konteks organisasi. Pembukaan buku ini menggambarkan visi 

menyeluruh untuk mendalami dan mengimplementasikan prinsip-prinsip 

manajemen SDM secara efektif. Tujuan dan ruang lingkup suatu buku ajar 

sangat menentukan keberhasilan dalam memberikan pemahaman mendalam 

kepada pembaca. 

 

1. Tujuan Buku 

Tujuan utama buku ini adalah memberikan pemahaman 

komprehensif tentang konsep-konsep kunci, praktik terbaik, dan teori-teori 

terkini yang terkait dengan manajemen sumber daya manusia.  

a. Membangun Pemahaman Konsep Dasar 

Konsep dasar melibatkan pemahaman terhadap perencanaan, 

pengadaan, pengembangan, pengelolaan, dan penghentian sumber 

daya manusia dalam konteks organisasi modern. Dalam paradigma 

manajemen SDM, peran utama melibatkan aspek strategis yang 

mendalam, di mana keberhasilan organisasi sangat terkait dengan 

bagaimana mengelola dan memanfaatkan potensi manusia yang 

dimilikinya. Peran manajemen SDM tidak hanya terfokus pada 

administrasi personalia tetapi juga mencakup dimensi strategis 

dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi secara holistik.  

b. Mengintegrasikan Teori dan Praktik  

Teori-teori seperti teori perilaku organisasi, teori kebutuhan 

manusia, dan teori manajemen SDM memberikan dasar konseptual 

yang penting dalam memahami dinamika hubungan antara 
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organisasi dan karyawan. Integrasi teori dengan praktik aktual, 

seperti strategi perekrutan berbasis kompetensi atau implementasi 

sistem manajemen kinerja berbasis teknologi, memungkinkan 

organisasi menghadapi tantangan bisnis dengan pendekatan yang 

lebih kontekstual dan efektif. Mengidentifikasi keselarasan antara 

teori dan praktik membantu menciptakan landasan yang solid untuk 

mengoptimalkan potensi manusia dalam organisasi.  

c. Meningkatkan Keterampilan Pengelolaan Karyawan  

Pada konteks ini, pembaca akan diperkenalkan dengan strategi 

perencanaan SDM yang efektif, pengembangan karir yang 

berkelanjutan, manajemen kinerja yang berorientasi pada 

pencapaian tujuan, serta keterampilan dalam mengelola konflik di 

tempat kerja. Aspek-aspek ini saling terkait dan menciptakan dasar 

yang solid untuk mencapai tujuan organisasi. Perencanaan SDM 

yang baik melibatkan pengenalan terhadap kebutuhan dan harapan 

karyawan, sambil menyelaraskan dengan tujuan organisasi. 

Pengelolaan kinerja membantu memastikan bahwa karyawan 

mencapai potensi maksimal, sementara manajemen konflik 

membuka pintu untuk solusi konstruktif dan hubungan kerja yang 

sehat. 

d. Menyajikan Tren dan Inovasi Terkini  

Menyajikan tren dan inovasi terkini dalam manajemen sumber daya 

manusia (SDM) melibatkan pemahaman mendalam tentang 

bagaimana globalisasi, teknologi, dan dinamika pasar kerja 

memengaruhi praktik SDM. Globalisasi telah membuka peluang 

dan tantangan baru dalam pengelolaan karyawan dari berbagai latar 

belakang budaya dan geografis. Manajemen SDM yang canggih 

harus mampu menyesuaikan kebijakan dan prosesnya agar relevan 

dalam konteks global yang semakin terhubung. Pengaruh teknologi, 

terutama dalam digitalisasi proses SDM, membentuk cara 

organisasi merekrut, melatih, dan melakukan evaluasi kinerja 

karyawan. 

 

2. Ruang Lingkup Buku 

Ruang lingkup buku ini dirancang untuk mencakup seluruh 

spektrum manajemen sumber daya manusia, dari aspek teoritis hingga 

aplikasi praktis di lapangan.  
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a. Perencanaan Sumber Daya Manusia  

Dengan memahami analisis kebutuhan SDM, organisasi dapat 

secara efektif mengidentifikasi keterampilan dan kompetensi yang 

diperlukan untuk mendukung visi dan misi. Strategi rekrutmen yang 

efisien dan tepat waktu juga menjadi bagian integral dari 

perencanaan SDM, memastikan bahwa organisasi memiliki 

karyawan berkualitas yang sesuai dengan kebutuhan spesifiknya 

(Stewart & Brown, 2020). Proses perencanaan SDM juga 

melibatkan pengembangan strategi pengelolaan karyawan yang 

holistik. Ini termasuk penetapan kebijakan kompensasi, 

pengembangan rencana karir, dan implementasi program 

pengembangan karyawan. 

b. Seleksi dan Penempatan  

Analisis komprehensif terhadap keterampilan, pengetahuan, dan 

karakteristik yang diperlukan untuk sukses dalam peran tertentu 

memungkinkan organisasi untuk memilih karyawan yang memiliki 

potensi untuk memberikan kontribusi maksimal (Gatewood et al., 

2015). Penempatan karyawan yang tepat pada peran yang sesuai 

dengan kualifikasi dan minat juga mendukung integrasi yang mulus 

ke dalam organisasi. Implementasi program orientasi yang efektif 

membantu mempercepat adaptasi karyawan baru, menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif, dan memastikan bahwa karyawan 

merasa didukung dalam peran dan tanggung jawab. 

c. Pengembangan Karyawan  

Pengembangan karyawan mencakup serangkaian strategi yang 

dirancang untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan 

kinerja individu dalam organisasi. Strategi pelatihan dan 

pengembangan yang efektif membantu karyawan mengasah 

keterampilan sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan meningkatkan 

produktivitas (Emeagwali, 2017). Program pembinaan dan 

pengembangan karir memberikan arah jangka panjang untuk 

perkembangan karir karyawan. Ini tidak hanya meningkatkan 

kepuasan dan keterlibatan karyawan, tetapi juga membantu 

organisasi dalam mempertahankan bakat-bakat berharga dan 

membangun pondasi untuk kepemimpinan masa depan.  

d. Kompensasi dan Manfaat  

Sistem penggajian yang tepat dapat menciptakan keadilan dan 

transparansi dalam memberikan imbalan kepada karyawan 

(Milkovich et al., 2014). Dengan merinci insentif yang sesuai, 
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organisasi dapat mendorong kinerja tinggi dan pencapaian target. 

Kebijakan kesejahteraan karyawan menjadi semakin penting dalam 

memperhatikan kebutuhan dan keseimbangan kehidupan kerja. 

Melalui manajemen yang bijaksana terkait manfaat, organisasi 

dapat memberikan dukungan finansial, kesehatan, dan 

kesejahteraan psikologis kepada karyawan.  

e. Manajemen Konflik dan Hubungan Industrial  

Dengan memahami strategi penyelesaian konflik, organisasi dapat 

menciptakan suasana kerja yang harmonis dan mengurangi potensi 

dampak negatif terhadap kinerja karyawan. Penerapan kebijakan 

ketenagakerjaan yang sesuai juga mendukung hubungan yang sehat 

antara buruh dan manajemen. Pentingnya memahami dan 

merespons perubahan dalam hukum ketenagakerjaan, norma etika, 

dan kebutuhan karyawan adalah kunci dalam membangun hubungan 

industrial yang berkelanjutan.  

f. Keseimbangan Kerja-Hidup dan Kesejahteraan Karyawan  

Inisiatif keseimbangan kerja-hidup, seperti fleksibilitas waktu kerja 

dan program kerja jarak jauh, membantu karyawan menjaga 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Kossek et 

al., 2006). Program kesejahteraan karyawan melibatkan berbagai 

inisiatif, termasuk asuransi kesehatan, program kesehatan, dan 

kebijakan kesejahteraan lainnya, yang secara kolektif berkontribusi 

pada kepuasan karyawan dan peningkatan produktivitas.  

g. Teknologi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia  

Sistem Informasi Manajemen Sumber Daya Manusia (HRIS) 

menjadi landasan teknologi yang mengoptimalkan proses SDM, 

membawa efisiensi, kecepatan, dan akurasi dalam pengelolaan data 

karyawan (Kavanagh & Johnson, 2017). HRIS membantu dalam 

berbagai aspek, termasuk pengelolaan data karyawan, rekruitmen, 

pengukuran kinerja, dan analisis kebutuhan pelatihan. Dengan 

memanfaatkan teknologi ini, organisasi dapat secara efektif 

memonitor dan mengelola tenaga kerja, memberikan informasi yang 

akurat untuk pengambilan keputusan strategis, serta meningkatkan 

responsibilitas dan transparansi di seluruh departemen SDM. 

 

C. Latihan: Pertanyaan Pendahuluan 

 

Pertanyaan pendahuluan memiliki peran penting dalam membangun 

pemahaman dan keterlibatan pembaca terhadap materi yang akan disajikan. 
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Pertanyaan-pertanyaan ini dapat mencakup berbagai aspek manajemen 

sumber daya manusia, memberikan kesempatan bagi pembaca untuk 

merenung dan menerapkan konsep-konsep yang akan dipelajari.  

1. Bagaimana kamu mendefinisikan manajemen sumber daya manusia dan 

mengapa peran ini menjadi krusial dalam kesuksesan organisasi? 

2. Bagaimana peran manajemen sumber daya manusia telah berubah 

seiring waktu, terutama dengan perkembangan teori organisasi dan 

dinamika pasar kerja? 

3. Mengapa manajemen sumber daya manusia menjadi semakin penting 

dalam menghadapi tantangan globalisasi, diversitas karyawan, dan 

perkembangan teknologi? 

4. Apa yang kamu pahami tentang analisis kebutuhan sumber daya manusia 

dan bagaimana hal itu dapat mendukung kesuksesan perencanaan SDM? 
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5.          
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BAB II 
PERAN MANAJEMEN SDM 

DALAM ORGANISASI 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan definisis dan konsep dasar 

manajemen SDM, serta memahami peran penting manajemen SDM 

dalam organisasi, sehingga pembaca dapat memahami peran manajemen 

SDM melalui studi kasus tentang peran manajemen SDM. 

Materi Pembelajaran 

• Definisi dan Konsep Dasar Manajemen SDM 

• Peran Penting Manajemen SDM dalam Organisasi 

• Latihan: Studi Kasus Tentang Peran Manajemen SDM 

 

 

A. Definisi dan Konsep Dasar Manajemen SDM 

 

Menurut Stewart dan Brown (2020), manajemen SDM melibatkan 

serangkaian kegiatan perencanaan, perekrutan, pengembangan, dan 

pengelolaan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Manajemen 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu fungsi strategis yang berperan 

penting dalam mencapai tujuan organisasi melalui pengelolaan sumber daya 

manusia.  Definisi manajemen sumber daya manusia (SDM) oleh Dessler 

(2020) merangkum sejumlah kegiatan krusial yang menjadi fokus utama 

dalam pengelolaan aset manusia di suatu organisasi. Pertama, perencanaan 

sumber daya manusia melibatkan identifikasi kebutuhan tenaga kerja, 

pembuatan rencana rekrutmen, dan penyusunan strategi untuk menghadapi 

tantangan dan peluang di lingkungan bisnis. Kedua, pengadaan mencakup 

proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Hal ini menekankan pentingnya memilih individu 

yang tidak hanya memiliki keterampilan dan kompetensi sesuai posisi, 

tetapi juga sejalan dengan nilai-nilai dan budaya perusahaan. 
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Tahap pengembangan mencakup kegiatan pelatihan, 

pengembangan keterampilan, dan program pembinaan karir. Fokus pada 

pengembangan sumber daya manusia menjadi strategis untuk meningkatkan 

kinerja dan produktivitas karyawan, serta membangun sumber daya 

manusia yang berdaya saing. Manajemen SDM juga mencakup aspek 

pengelolaan, di mana tugasnya tidak hanya terbatas pada administrasi 

personalia, tetapi juga mencakup manajemen kinerja, penilaian karyawan, 

dan penanganan konflik. Terakhir, tahap penghentian sumber daya manusia 

membahas terminasi pekerjaan, pensiun, atau pemutusan hubungan kerja, 

yang memerlukan kebijakan dan prosedur yang etis dan adil. 

 

1. Konsep Dasar Manajemen SDM 

a. Teori Kebutuhan Manusia Maslow 

Teori Kebutuhan Manusia Maslow, yang dikembangkan oleh 

Abraham Maslow pada tahun 1943, menyediakan dasar penting 

dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) dengan fokus pada 

pemahaman terhadap hierarki kebutuhan individu. Teori ini 

menyusun kebutuhan-kebutuhan manusia dalam lima tingkatan, 

yang diurutkan dari yang paling dasar hingga yang paling tinggi: 

kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan 

aktualisasi diri. 

Pada tingkatan kebutuhan fisiologis, organisasi perlu memastikan 

pemenuhan kebutuhan dasar karyawan seperti makanan, tempat 

tinggal, dan kesehatan. Ini menciptakan dasar yang stabil untuk 

produktivitas dan kesejahteraan karyawan. Kedua, tingkatan 

kebutuhan keamanan melibatkan menciptakan lingkungan kerja 

yang aman dan stabil, termasuk perlindungan pekerja dan kestabilan 

pekerjaan. Hal ini memberikan rasa keamanan dan kepastian kepada 

karyawan. 

Tingkatan kebutuhan sosial menekankan pentingnya interaksi sosial 

dan hubungan interpersonal dalam konteks organisasi. Manajemen 

SDM dapat merancang program-program yang memfasilitasi 

kolaborasi dan membangun komunitas kerja yang solid. Kemudian, 

tingkatan kebutuhan penghargaan melibatkan pengakuan dan 

apresiasi terhadap kontribusi karyawan, yang dapat meningkatkan 

motivasi dan loyalitas. Tingkatan teratas, yaitu kebutuhan 

aktualisasi diri, mendorong organisasi untuk memberikan peluang 

pengembangan diri dan pertumbuhan karir kepada karyawan.  
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b. Teori Perilaku Organisasi 

Teori Perilaku Organisasi, yang merupakan landasan penting dalam 

manajemen sumber daya manusia (SDM), membahas faktor-faktor 

yang mempengaruhi perilaku individu dan kelompok di dalam 

organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2018), teori ini 

memberikan wawasan yang kaya tentang bagaimana variabel seperti 

kepemimpinan, komunikasi, dan budaya organisasi berkontribusi 

terhadap dinamika internal suatu entitas kerja. 

Teori perilaku organisasi menguraikan pentingnya kepemimpinan 

dalam membentuk perilaku dan produktivitas karyawan. Melalui 

gaya kepemimpinan yang efektif, manajemen SDM dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung perkembangan 

individu dan pencapaian tujuan bersama. Kepemimpinan yang 

inklusif dan berorientasi pada pengembangan dapat memotivasi 

karyawan untuk memberikan kontribusi maksimal. 

Teori ini membahas peran komunikasi dalam membangun 

hubungan kerja yang sehat. Manajemen SDM perlu memahami 

bahwa komunikasi yang efektif tidak hanya menyampaikan 

informasi, tetapi juga membentuk persepsi, membangun 

kepercayaan, dan mendorong kolaborasi di antara anggota tim. 

Pengelolaan konflik dan pemecahan masalah juga tergantung pada 

kualitas komunikasi yang baik. 

 

2. Teknologi Informasi dalam Manajemen SDM 

Penerapan teknologi Informasi, khususnya Sistem Informasi 

Manajemen Sumber Daya Manusia (HRIS), telah menjadi langkah 

revolusioner dalam memodernisasi praktik-praktik SDM di berbagai 

organisasi. HRIS memungkinkan manajemen SDM untuk mengotomatisasi 

dan mengintegrasikan berbagai aspek pengelolaan sumber daya manusia. 

HRIS menyederhanakan proses perencanaan dan pengelolaan tenaga kerja. 

Melalui HRIS, manajemen dapat dengan cepat mengakses data tentang 

kompetensi, pengalaman, dan kinerja karyawan, yang esensial dalam 

perencanaan kebutuhan SDM dan pengembangan karir. HRIS juga 

memfasilitasi analisis data yang mendalam untuk mendukung pengambilan 

keputusan strategis yang lebih baik. 

Penggunaan HRIS mempercepat proses rekrutmen dan seleksi. 

Dengan mendigitalkan pengumpulan dan analisis data calon karyawan, 

HRIS dapat mengidentifikasi kandidat yang paling sesuai dengan kebutuhan 

organisasi secara lebih efisien. Hal ini mengurangi waktu dan biaya yang 
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terlibat dalam proses perekrutan. HRIS juga berperan sentral dalam 

manajemen kinerja. Melalui sistem ini, manajemen dapat memberikan 

umpan balik secara terus-menerus, mengidentifikasi kekuatan dan area 

pengembangan karyawan, serta merancang program pelatihan yang sesuai.  

 

B. Peran Penting Manajemen SDM dalam Organisasi 

 

Menurut Milkovich et al. (2014), manajemen SDM bukan hanya 

terbatas pada fungsi administratif, tetapi melibatkan strategi pengelolaan 

karyawan untuk mendukung visi dan misi perusahaan. Dalam konteks ini, 

manajemen SDM memiliki peran kunci dalam perencanaan sumber daya 

manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan karyawan, manajemen 

konflik, dan desain sistem kompensasi.  

 

1. Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) 

Menurut Stewart dan Brown (2020), perencanaan SDM melibatkan 

serangkaian kegiatan yang mencakup analisis kebutuhan tenaga kerja masa 

depan dan pengembangan strategi untuk memastikan kebutuhan tersebut 

terpenuhi. Proses ini memerlukan kolaborasi erat antara manajemen SDM 

dan unit bisnis untuk memahami visi, misi, dan tujuan jangka panjang 

organisasi. Analisis kebutuhan tenaga kerja melibatkan pemahaman 

mendalam terhadap kebutuhan kualitatif dan kuantitatif dari setiap jabatan 

dalam organisasi. Ini mencakup penilaian terhadap kemampuan, keahlian, 

dan karakteristik yang dibutuhkan untuk setiap posisi. Dengan pemahaman 

yang matang terhadap tuntutan pekerjaan, manajemen SDM dapat 

merancang strategi rekrutmen dan pengembangan karyawan yang tepat 

sasaran. 

Kolaborasi dengan unit bisnis sangat penting dalam perencanaan 

SDM. Manajemen SDM perlu memahami dinamika internal organisasi, 

perubahan yang mungkin terjadi dalam struktur bisnis, dan bagaimana itu 

dapat memengaruhi kebutuhan tenaga kerja. Dengan berfokus pada visi dan 

misi organisasi, perencanaan SDM dapat dikembangkan agar sejalan 

dengan arah yang diinginkan oleh pimpinan organisasi. Selanjutnya, 

merancang kebijakan yang mendukung pencapaian tujuan jangka panjang 

menjadi langkah kunci dalam perencanaan SDM. Ini mencakup formulasi 

kebijakan terkait rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, promosi, serta 

pengelolaan kinerja. Kebijakan-kebijakan ini harus dirancang untuk 

memberikan panduan yang jelas dan mendukung implementasi strategi 

perencanaan SDM secara efektif. 
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2. Rekrutmen dan Seleksi 

Gatewood et al. (2015) menekankan bahwa rekrutmen dan seleksi 

bukan hanya sekadar mengidentifikasi individu dengan keterampilan teknis 

yang sesuai, melainkan juga mencari kandidat yang sejalan dengan budaya 

dan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi. Dalam proses rekrutmen, 

manajemen SDM harus mampu menarik individu yang tidak hanya 

memiliki kompetensi teknis tetapi juga memiliki nilai-nilai dan karakteristik 

pribadi yang konsisten dengan identitas organisasi. Membangun tim yang 

memiliki keberagaman dalam kemampuan dan latar belakang, tetapi tetap 

terkoneksi dengan nilai-nilai inti organisasi, merupakan aspek krusial dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan seimbang. 

Seleksi karyawan juga memerlukan pendekatan yang holistik. 

Penilaian terhadap keterampilan teknis, kecocokan budaya, dan potensi 

pengembangan individu menjadi fokus utama. Menurut Gatewood et al. 

(2015), mengintegrasikan wawancara, tes psikologis, dan asesmen 

keterampilan dapat membantu memilih karyawan yang tidak hanya 

berkontribusi secara instan tetapi juga memiliki potensi pertumbuhan dan 

penyesuaian dengan perubahan dalam lingkungan organisasi. Kualitas tim 

yang dibangun melalui rekrutmen dan seleksi yang cermat dapat menjadi 

diferensiator utama bagi suatu organisasi. Tim yang beragam, baik dalam 

hal kemampuan maupun latar belakang, dapat menciptakan lingkungan 

yang dinamis dan inovatif. Selain itu, karyawan yang berkomitmen dan 

sejalan dengan budaya organisasi memiliki potensi untuk memberikan 

kontribusi jangka panjang yang signifikan. 

 

3. Pengembangan Karyawan 

Menurut Emeagwali (2017), pengembangan karyawan melibatkan 

serangkaian kegiatan seperti manajemen kinerja, pelatihan, dan 

pengembangan karir untuk membantu karyawan mencapai potensi 

maksimal. Fokus utama pada pengembangan individu menjadi kunci untuk 

memastikan bahwa sumber daya manusia dalam organisasi terus 

berkembang seiring dengan tuntutan perubahan lingkungan bisnis. 

Manajemen kinerja menjadi instrumen krusial dalam memberikan umpan 

balik dan mengidentifikasi area pengembangan karyawan. Proses ini bukan 

hanya tentang mengevaluasi kinerja masa lalu, tetapi juga memberikan 

panduan konstruktif untuk membantu karyawan meningkatkan 

keterampilan. Dengan demikian, manajemen SDM menciptakan budaya 

berkelanjutan yang memberikan prioritas pada pertumbuhan dan 

pemberdayaan individu. 
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Pelatihan menjadi langkah berikutnya dalam memastikan 

pengembangan karyawan yang efektif. Program pelatihan yang disesuaikan 

dengan kebutuhan organisasi dan karyawan dapat memberikan pengetahuan 

dan keterampilan yang diperlukan untuk meningkatkan produktivitas dan 

efisiensi. Noe et al. (2019) menekankan bahwa pendekatan ini juga 

mencakup pengembangan keterampilan kepemimpinan, kemampuan 

beradaptasi dengan perubahan, dan penguasaan teknologi terkini. 

Pengembangan karir adalah dimensi lain yang berperan penting dalam 

menumbuhkan karyawan. Dengan menciptakan jalur pengembangan karir 

yang jelas, organisasi memberikan insentif bagi karyawan untuk terus 

belajar dan meningkatkan diri. Ini tidak hanya meningkatkan retensi 

karyawan tetapi juga menciptakan budaya yang mendukung aspirasi 

individu untuk mencapai tujuan karir. 

 

4. Kompensasi dan Manfaat 

Perancangan sistem kompensasi dan manfaat merupakan elemen 

penting yang diemban oleh manajemen SDM untuk memastikan keadilan, 

motivasi, dan retensi bakat di dalam organisasi. Sebagaimana diuraikan oleh 

Milkovich et al. (2014), tanggung jawab ini memerlukan perhatian khusus 

terhadap kesesuaian antara kompensasi yang diberikan dengan kontribusi 

yang diberikan oleh karyawan. Sistem kompensasi yang tepat harus 

mencerminkan nilai dan kontribusi karyawan, sejalan dengan prinsip 

keadilan dan pengakuan terhadap hasil kerja yang luar biasa. Dalam konteks 

ini, manajemen SDM perlu mempertimbangkan faktor-faktor seperti tingkat 

tanggung jawab, peningkatan keterampilan, dan pencapaian target kerja 

sebagai dasar untuk menentukan kompensasi yang adil dan berkelanjutan. 

Motivasi karyawan merupakan aspek krusial yang dapat 

diakselerasi melalui sistem kompensasi yang tepat. Gaya dan struktur 

kompensasi yang dirancang untuk memberikan insentif kepada karyawan 

dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja dan dedikasi. Manfaat 

tambahan, seperti tunjangan kesehatan, cuti, dan bonus kinerja, dapat 

menjadi elemen pendorong yang efektif untuk meningkatkan semangat dan 

kepuasan karyawan. Selain dari segi motivasi, sistem kompensasi yang 

cermat juga berperan kunci dalam strategi retensi bakat. Organisasi yang 

menyajikan penawaran kompensasi yang bersaing dan adil cenderung 

mempertahankan karyawan yang berkinerja tinggi. Ini penting dalam 

menghadapi persaingan di pasar tenaga kerja untuk mempertahankan dan 

menarik bakat terbaik. 

 



 15  Buku Ajar 

5. Manajemen Konflik dan Hubungan Industrial 

Pentingnya manajemen konflik yang efektif tak dapat disepelekan, 

karena konflik dapat menjadi sumber ketidakstabilan yang merugikan bagi 

produktivitas dan atmosfer organisasi. Dalam menghadapi dinamika 

hubungan industrial, manajemen SDM berperan sebagai perantara yang 

strategis untuk memitigasi konflik dan menciptakan kondisi kerja yang 

harmonis. Manajemen konflik yang efektif seringkali melibatkan 

pendekatan proaktif dan pencegahan konflik sebelum mencapai tingkat 

eskalasi yang tinggi. Melalui kebijakan dan praktik-praktik manajemen 

SDM yang adil, organisasi dapat menghindari konflik yang tidak perlu dan 

membangun fondasi yang kuat untuk kerja sama yang positif. Ini termasuk 

kebijakan keterbukaan komunikasi, mekanisme penyelesaian sengketa yang 

efisien, dan pembentukan budaya organisasi yang mendukung kerja tim dan 

kolaborasi. Dalam konteks hubungan industrial, manajemen SDM perlu 

memastikan bahwa dialog terbuka dan berkelanjutan dijaga antara pihak 

manajemen dan pekerja. Ini mencakup mendengarkan masukan karyawan, 

merespons kekhawatiran, dan secara adil menangani perbedaan pandangan. 

Membangun hubungan saling percaya dan menghormati kontribusi setiap 

pihak dapat mengurangi potensi konflik dan meningkatkan kesejahteraan 

bersama. 

 

6. Keseimbangan Kerja-Hidup dan Kesejahteraan Karyawan 

Manajemen SDM menunjukkan perhatian yang mendalam terhadap 

kesejahteraan dan kebahagiaan karyawan melalui inisiatif keseimbangan 

kerja-hidup dan program kesejahteraan (Kossek et al., 2006). Inisiatif ini 

mencerminkan pemahaman bahwa karyawan yang merasa seimbang antara 

kehidupan pribadi dan profesional cenderung lebih produktif dan 

berkontribusi secara positif terhadap tujuan organisasi. Program 

keseimbangan kerja-hidup dirancang untuk membantu karyawan mencapai 

harmoni antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Ini dapat 

mencakup fleksibilitas jam kerja, kebijakan Work-from-home, atau program 

cuti yang mendukung kebutuhan keluarga. Manajemen SDM berperan 

dalam merancang dan memastikan implementasi kebijakan-kebijakan ini, 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan yang sehat. 

Program kesejahteraan karyawan mencakup berbagai inisiatif untuk 

meningkatkan kesehatan fisik dan mental karyawan. Ini dapat mencakup 

akses ke fasilitas kebugaran, program kesehatan mental, serta layanan 

kesehatan preventif. Manajemen SDM memastikan bahwa karyawan 

memiliki akses yang memadai dan memahami manfaat dari program-
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program ini, menciptakan budaya organisasi yang memprioritaskan 

kesejahteraan. Program kesejahteraan juga berdampak pada retensi 

karyawan, karena menciptakan lingkungan kerja yang peduli terhadap 

kebutuhan dan kesejahteraan individu. Karyawan yang merasa diperhatikan 

dan didukung dalam mencapai keseimbangan hidup cenderung lebih setia 

terhadap organisasi.  

 

C. Latihan: Studi Kasus Tentang Peran Manajemen SDM 

 

Studi kasus adalah metode yang efektif untuk mengaitkan teori 

manajemen sumber daya manusia (SDM) dengan situasi dunia nyata. 

Berikut ini adalah studi kasus nyata yang menggambarkan berbagai peran 

manajemen SDM, diikuti dengan serangkaian pertanyaan latihan untuk 

mempromosikan pemahaman mendalam dan penerapan konsep-konsep 

tersebut. 

 

Studi Kasus: "Optimizing Work-Life Balance at TechCo" 

TechCo, sebuah perusahaan teknologi terkemuka, menghadapi 

tantangan serius terkait keseimbangan kerja-hidup karyawan. Dalam 

industri yang sangat dinamis dan kompetitif, para profesional di TechCo 

seringkali dihadapkan pada tuntutan pekerjaan yang tinggi, menciptakan 

ketidakseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi. Kondisi ini 

dapat berdampak negatif pada kesejahteraan dan kepuasan karyawan, serta 

mengancam produktivitas jangka panjang. Manajemen SDM di TechCo 

menyadari pentingnya menemukan solusi inovatif untuk mengoptimalkan 

keseimbangan kerja-hidup karyawan, memahami bahwa pemahaman dan 

tanggapan terhadap tantangan ini tidak hanya menjadi kewajiban moral 

tetapi juga strategi bisnis yang cerdas. Dengan memprioritaskan 

kesejahteraan karyawan, berharap dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung, memotivasi, dan mempertahankan bakat terbaik. 

Sebagai solusi, manajemen SDM TechCo merancang serangkaian 

kebijakan yang mendukung fleksibilitas dan keseimbangan kerja-hidup. Ini 

termasuk kebijakan kerja fleksibel, peningkatan program Work-from-home, 

dan pendekatan yang lebih terbuka terhadap pengaturan jam kerja yang 

mengakomodasi kebutuhan individu. Selain itu, meluncurkan program 

kesejahteraan yang menyeluruh, mencakup dukungan kesehatan mental, 

akses ke fasilitas kebugaran, dan program pengembangan karyawan. 

TechCo juga mengintegrasikan teknologi ke dalam upaya dengan 

menggunakan Sistem Informasi Manajemen Sumber Daya Manusia 
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(HRIS). HRIS membantu mempermudah administrasi, memberikan 

visibilitas lebih terhadap kebutuhan karyawan, dan meningkatkan efisiensi 

pengelolaan sumber daya manusia. Hal ini tidak hanya membantu 

manajemen SDM memonitor implementasi kebijakan, tetapi juga 

memberikan karyawan lebih banyak kontrol atas pekerjaan. 

Melalui serangkaian inisiatif ini, manajemen SDM di TechCo 

bertujuan untuk mencapai keseimbangan yang optimal antara kebutuhan 

organisasi dan kebutuhan karyawan, percaya bahwa dengan memberikan 

fleksibilitas dan mendukung kesejahteraan karyawan, TechCo dapat 

mempertahankan budaya inovasi, meningkatkan produktivitas, dan menjadi 

tempat kerja pilihan dalam industri yang kompetitif. Studi kasus ini 

menunjukkan bagaimana perusahaan teknologi unggul seperti TechCo 

menghadapi tantangan keseimbangan kerja-hidup dan meresponsnya 

dengan solusi yang holistik dan inovatif. Pendekatan ini mencerminkan 

evolusi pemikiran dalam manajemen SDM, di mana keseimbangan kerja-

hidup bukan hanya aspek etis tetapi juga strategi yang kritis untuk 

keberlanjutan dan pertumbuhan perusahaan. 

Pertanyaan Latihan: 

1. Bagaimana manajemen SDM di TechCo dapat merencanakan kebutuhan 

sumber daya manusia untuk mengatasi tantangan keseimbangan kerja-

hidup? 

2. Bagaimana TechCo dapat menarik dan memilih individu yang tidak 

hanya memiliki keterampilan teknis, tetapi juga memiliki potensi untuk 

menjaga keseimbangan kerja-hidup? 

3. Apa strategi pengembangan karyawan yang dapat diimplementasikan 

oleh manajemen SDM untuk meningkatkan keterampilan dan 

produktivitas karyawan? 

4. Bagaimana sistem kompensasi dan manfaat di TechCo dapat 

memberikan insentif bagi karyawan untuk tetap berkinerja tinggi? 

5. Bagaimana manajemen SDM dapat menangani konflik dan membangun 

hubungan positif dengan karyawan di tengah tuntutan pekerjaan yang 

tinggi? 

6. Apa program kesejahteraan dan keseimbangan kerja-hidup yang dapat 

diimplementasikan oleh TechCo untuk meningkatkan kebahagiaan dan 

kepuasan karyawan? 
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7.   
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BAB III 
PERENCANAAN STRATEGIS SDM 

 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan proses perencanaan strategis SDM, 

serta memahami pengukuran kinerja SDM, sehingga pembaca dapat 

melakukan pengembangan rencana strategis SDM. 

Materi Pembelajaran 

• Proses Perencanaan Strategis SDM 

• Pengukuran Kinerja SDM 

• Latihan: Pengembangan Rencana Strategis SDM 

 

A. Proses Perencanaan Strategis SDM 

 

Menurut Emeagwali (2017), perencanaan strategis SDM mencakup 

serangkaian langkah sistematis untuk mengidentifikasi dan merencanakan 

kebutuhan sumber daya manusia yang mendukung tujuan organisasi. 

Perencanaan strategis SDM adalah tahapan kritis dalam memastikan 

kesesuaian antara kebutuhan organisasi dengan sumber daya manusia yang 

tersedia. Proses ini melibatkan serangkaian langkah yang terstruktur dan 

berorientasi ke depan untuk mengidentifikasi, mengukur, dan mengelola 

sumber daya manusia secara efektif. 

 

1. Analisis Lingkungan Eksternal dan Internal 

Analisis lingkungan eksternal melibatkan pemahaman mendalam 

tentang faktor-faktor di luar organisasi yang dapat memengaruhi kebutuhan 

tenaga kerja. Ini mencakup tren industri, tingkat persaingan, dan peraturan 

pemerintah yang dapat mempengaruhi strategi SDM (Mathis et al., 2017). 

Sebagai contoh, dalam industri teknologi yang terus berkembang, organisasi 

perlu memahami perubahan cepat dalam kebutuhan keterampilan dan 

persaingan global yang dapat memengaruhi cara merekrut dan mengelola 

talenta. Analisis lingkungan internal mencakup evaluasi kekuatan, 

kelemahan, peluang, dan ancaman (SWOT) organisasi terkait dengan fungsi 
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SDM. Kekuatan internal, seperti budaya perusahaan yang kuat atau keahlian 

karyawan, dapat menjadi dasar strategi SDM yang berhasil.  

Kelemahan seperti kurangnya keterlibatan karyawan atau sistem 

kompensasi yang tidak kompetitif harus diidentifikasi untuk diatasi. 

Peluang di lingkungan internal mungkin melibatkan perkembangan 

teknologi baru atau program pelatihan yang dapat meningkatkan 

keterampilan karyawan. Sementara itu, ancaman mungkin berasal dari 

perubahan kebijakan pemerintah atau perubahan pasar kerja yang dapat 

mempengaruhi rekrutmen dan retensi talenta. Hasil dari analisis ini 

membentuk dasar perencanaan strategis SDM. Dengan pemahaman yang 

mendalam tentang lingkungan eksternal dan internal, organisasi dapat 

mengidentifikasi prioritas dan mengembangkan inisiatif yang sesuai dengan 

tantangan dan peluang yang dihadapi. Perencanaan strategis SDM yang 

efektif memungkinkan organisasi untuk mengantisipasi perubahan dalam 

kebutuhan tenaga kerja, meningkatkan retensi bakat, dan memastikan 

bahwa kebijakan SDM mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 

keseluruhan. 

 

2. Penetapan Tujuan dan Strategi SDM 

Tujuan SDM harus terukur dan dapat diukur, mencakup aspek 

seperti tingkat retensi karyawan, produktivitas, dan kepuasan karyawan. 

Emeagwali (2017) menekankan pentingnya penetapan tujuan yang terkait 

langsung dengan keberhasilan operasional dan pencapaian visi organisasi. 

Penetapan tujuan SDM yang jelas membantu mengarahkan upaya 

manajemen SDM menuju hasil yang diinginkan. Misalnya, jika organisasi 

mengidentifikasi tingkat retensi karyawan sebagai prioritas, tujuan spesifik 

dapat ditetapkan untuk mengurangi tingkat pergantian. Strategi yang sesuai 

kemudian dapat dirancang untuk mencapai tujuan tersebut, seperti 

pengembangan program pengembangan karir atau peninjauan kembali 

struktur kompensasi. 

Strategi SDM juga harus sejalan dengan visi dan misi organisasi 

serta mempertimbangkan faktor lingkungan eksternal dan internal. Jika 

organisasi beroperasi di industri yang mengalami pertumbuhan cepat, 

strategi SDM mungkin melibatkan peningkatan upaya rekrutmen dan 

pengembangan karyawan untuk menghadapi kebutuhan tenaga kerja yang 

meningkat. Di sisi lain, jika ada perubahan dalam regulasi ketenagakerjaan 

atau kebijakan pemerintah, strategi SDM harus disesuaikan untuk mematuhi 

perubahan tersebut. 
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3. Peramalan Kebutuhan Tenaga Kerja 

Gatewood et al. (2015) membahas pentingnya peramalan ini dalam 

membantu organisasi mengantisipasi dan mempersiapkan tenaga kerja yang 

sesuai dengan tujuan bisnisnya. Proses peramalan melibatkan proyeksi 

jumlah, jenis, dan keterampilan yang dibutuhkan untuk mendukung 

operasional dan pencapaian tujuan. Metode peramalan yang dapat 

diterapkan mencakup analisis tren historis, yang melibatkan penelitian 

terhadap pola rekrutmen dan pemenuhan kebutuhan tenaga kerja di masa 

lalu. Model regresi juga dapat digunakan untuk memahami hubungan antara 

variabel-variabel tertentu, seperti pertumbuhan bisnis dan kebutuhan tenaga 

kerja.  

Konsultasi dengan manajemen senior merupakan aspek penting 

untuk mendapatkan wawasan langsung tentang visi dan rencana organisasi. 

Peramalan kebutuhan tenaga kerja memungkinkan organisasi untuk 

mengambil langkah-langkah proaktif dalam rekrutmen, pelatihan, dan 

pengembangan karyawan. Jika terdapat tren pertumbuhan bisnis yang 

signifikan, perusahaan dapat mempersiapkan strategi rekrutmen yang 

agresif atau mengidentifikasi kebutuhan untuk pengembangan keterampilan 

internal. Sebaliknya, jika peramalan menunjukkan pergeseran dalam jenis 

keterampilan yang diperlukan, organisasi dapat menyesuaikan program 

pelatihan atau mencari kandidat eksternal dengan keterampilan yang sesuai. 

 

4. Pengembangan Rencana Tindakan 

Stewart dan Brown (2020) membahas pentingnya rencana tindakan 

yang menyeluruh, mencakup berbagai aspek, seperti perekrutan, pelatihan, 

pengembangan karir, dan strategi retensi karyawan.  Rencana tindakan 

perekrutan mencakup strategi untuk menarik bakat terbaik melalui sumber 

daya internal dan eksternal. Ini mungkin melibatkan kampanye rekrutmen, 

pemanfaatan platform daring, atau kerjasama dengan lembaga pendidikan 

dan pelatihan. Dalam konteks pelatihan, rencana harus merinci program 

pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan tenaga kerja masa depan, termasuk 

pengembangan keterampilan yang diperlukan untuk mencapai tujuan 

organisasi. Pengembangan karir menjadi fokus penting dalam rencana 

tindakan, dengan menentukan langkah-langkah untuk memfasilitasi 

pertumbuhan profesional karyawan. Ini melibatkan penilaian keterampilan 

dan kebutuhan individu, penyusunan program pembinaan, serta 

pembangunan jalur karir yang jelas. Strategi retensi karyawan juga harus 

termasuk, dengan mengevaluasi faktor-faktor yang mendorong kepuasan 

karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. 
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5. Implementasi dan Evaluasi 

Kavanagh dan Johnson (2017) membahas bahwa pemantauan dan 

evaluasi berperan penting dalam memastikan keberhasilan pelaksanaan 

rencana. Saat rencana tindakan diterapkan, organisasi perlu secara aktif 

memantau kemajuan, mengevaluasi dampak, dan mengidentifikasi potensi 

hambatan. Proses implementasi dimulai dengan pelaksanaan langkah-

langkah yang telah ditetapkan, seperti perekrutan, pelatihan, dan 

pengembangan karyawan. Selama periode ini, komunikasi yang efektif 

antara manajemen SDM dan karyawan sangat penting untuk menjaga 

transparansi dan keterlibatan. Kesinambungan pemantauan akan 

memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi masalah atau kesempatan 

yang mungkin muncul selama pelaksanaan. Evaluasi berkala merupakah 

tahapan penting untuk mengevaluasi dampak positif atau negatif dari 

rencana tindakan. Analisis data, umpan balik dari karyawan, dan kajian 

performa organisasi dapat menjadi elemen-elemen evaluasi yang 

diperlukan. Perubahan dalam lingkungan bisnis atau kondisi internal 

organisasi dapat memerlukan penyesuaian dalam rencana tindakan, 

sehingga evaluasi yang terus-menerus menjadi kunci kesuksesan. 

 

6. Penyesuaian dan Peningkatan 

Robbins dan Judge (2018) membahas pentingnya fleksibilitas dan 

adaptabilitas dalam menghadapi perubahan pasar dan teknologi yang cepat. 

Organisasi perlu memahami bahwa strategi SDM yang efektif hari ini 

mungkin memerlukan penyesuaian besok untuk tetap relevan. Siklus 

evaluasi dan perbaikan menjadi landasan utama dalam menjaga 

keberlanjutan strategi SDM. Melalui evaluasi berkala, organisasi dapat 

mengidentifikasi keberhasilan dan kegagalan, menilai dampak perubahan 

lingkungan, dan mengidentifikasi tren yang mungkin mempengaruhi 

strategi SDM di masa depan. Respons yang cepat terhadap temuan evaluasi 

menjadi kunci dalam menjaga keseimbangan antara kebutuhan organisasi 

dan dinamika pasar. Peningkatan berkelanjutan juga mencakup 

pengembangan keterampilan dan kompetensi SDM agar tetap sejalan 

dengan perkembangan terkini. Pelatihan dan pengembangan karyawan 

dalam lingkup SDM menjadi investasi yang penting untuk menghadapi 

perubahan dalam dunia kerja yang terus berubah. Organisasi yang 

berkomitmen pada penyesuaian dan peningkatan ini memiliki daya adaptasi 

yang lebih baik terhadap perubahan eksternal dan internal. 
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B. Pengukuran Kinerja SDM 

 

Pengukuran kinerja SDM merupakan aspek integral dalam menilai 

kontribusi fungsi sumber daya manusia terhadap tujuan organisasi. 

Sebagaimana diungkapkan oleh Milkovich et al. (2014), pengukuran kinerja 

SDM melibatkan evaluasi berbagai dimensi, termasuk perekrutan, 

pelatihan, manajemen kinerja, dan kebijakan kompensasi. Dengan fokus 

pada efisiensi operasional dan dampak strategis, pengukuran kinerja SDM 

menjadi alat yang memandu pengambilan keputusan organisasi.  

 

1. Pendekatan dalam Pengukuran Kinerja SDM 

Pendekatan Balanced Scorecard (BSC) menjadi salah satu metode 

yang sangat efektif dalam menyelaraskan indikator kinerja SDM dengan 

tujuan organisasi secara menyeluruh. BSC menyajikan suatu kerangka kerja 

yang berfokus pada empat perspektif utama: keuangan, pelanggan, proses 

bisnis internal, dan pembelajaran serta pertumbuhan. Dalam perspektif 

keuangan, pengukuran kinerja SDM mencakup efisiensi biaya, 

produktivitas, dan dampak terhadap profitabilitas organisasi. Perspektif 

pelanggan mempertimbangkan kepuasan karyawan dan retensi bakat 

sebagai indikator kinerja SDM yang langsung berdampak pada 

keberlanjutan organisasi. 

Pendekatan BSC juga mengevaluasi kinerja SDM dari perspektif 

proses bisnis internal, mengidentifikasi efisiensi operasional, kualitas 

layanan SDM, dan inovasi dalam praktik-praktik SDM. Pendekatan ini 

mengakui bahwa keberhasilan operasional SDM berkontribusi langsung 

pada pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Pentingnya 

pembelajaran dan pertumbuhan tercermin dalam perspektif keempat, yang 

menekankan pengembangan keterampilan dan kompetensi karyawan. 

Evaluasi program pelatihan, pengembangan karir, dan strategi 

pengembangan bakat menjadi bagian integral dari pengukuran kinerja SDM 

dengan pendekatan BSC. 

 

2. Metrik Kinerja SDM 

a. Perekrutan dan Seleksi 

Evaluasi efektivitas perekrutan dan seleksi merupakan langkah 

krusial dalam memastikan keberhasilan praktik manajemen SDM. 

Metrik-metrik tertentu dapat digunakan untuk menyelidiki kinerja 

proses ini. Waktu rata-rata pengisian posisi menjadi salah satu 

indikator yang berfokus pada efisiensi proses rekrutmen. Dengan 
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mengukur berapa lama waktu yang diperlukan untuk mengisi suatu 

posisi, organisasi dapat mengevaluasi sejauh mana proses 

rekrutmen dapat memenuhi kebutuhan cepatnya perubahan di pasar 

kerja. 

Biaya rekrutmen per karyawan baru menjadi metrik yang penting 

untuk menilai efisiensi pengeluaran selama proses perekrutan. 

Dengan membandingkan biaya rekrutmen dengan nilai tambah yang 

dibawa oleh karyawan baru, organisasi dapat menilai keberlanjutan 

investasi rekrutmen. Kualitas pencocokan antara karyawan dan 

pekerjaan, seperti yang dijelaskan oleh Gatewood et al. (2015), 

dapat diukur melalui evaluasi sejauh mana keterampilan, 

pengalaman, dan nilai-nilai karyawan sesuai dengan kebutuhan dan 

budaya organisasi. Efektivitas dalam perekrutan dan seleksi tidak 

hanya tentang memenuhi posisi dengan cepat, tetapi juga tentang 

menemukan kandidat yang benar-benar cocok dengan kebutuhan 

dan nilai organisasi.  

b. Pelatihan dan Pengembangan 

Evaluasi efektivitas pelatihan dan pengembangan merupakan 

elemen krusial dalam manajemen SDM yang berfokus pada 

pengembangan keterampilan dan pengetahuan karyawan. Metrik-

metrik tertentu dapat digunakan untuk menyelidiki kinerja dan 

dampak dari inisiatif pelatihan ini. Salah satu metrik yang relevan 

adalah peningkatan keterampilan dan pengetahuan karyawan. 

Dengan mengukur perubahan dalam kompetensi setelah mengikuti 

pelatihan, organisasi dapat menilai sejauh mana program pelatihan 

dapat meningkatkan keterampilan yang dibutuhkan untuk mencapai 

tujuan bisnis. 

Tingkat partisipasi dalam program pelatihan juga menjadi indikator 

penting. Dengan memahami seberapa banyak karyawan yang 

terlibat dalam inisiatif pengembangan, organisasi dapat menilai 

sejauh mana program tersebut diterima dan dihargai oleh karyawan. 

Hal ini juga dapat mencerminkan minat dan komitmen karyawan 

terhadap pengembangan diri. 

Perubahan perilaku setelah pelatihan menjadi metrik lain yang 

signifikan. Menurut Emeagwali (2017), evaluasi tidak hanya 

seharusnya berfokus pada peningkatan pengetahuan, tetapi juga 

pada perubahan perilaku yang dapat menghasilkan dampak positif 

pada kinerja dan produktivitas. Oleh karena itu, melalui pengukuran 
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perubahan perilaku, organisasi dapat menilai efektivitas jangka 

panjang dari program pelatihan dan pengembangan. 

c. Manajemen Kinerja 

Pengukuran kinerja dalam konteks manajemen kinerja berperan 

kunci dalam menilai efektivitas dan kontribusi karyawan terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Salah satu metrik yang relevan adalah 

pencapaian tujuan individu. Dengan menilai sejauh mana karyawan 

mencapai sasaran yang ditetapkan, organisasi dapat mengukur 

kontribusi individu terhadap keberhasilan lebih besar. Ini membantu 

memberikan gambaran tentang kinerja individu dan sejauh mana 

karyawan dapat memenuhi harapan dan tanggung jawab (Stewart & 

Brown, 2020). 

Peningkatan produktivitas merupakan indikator penting lainnya. 

Melalui metrik ini, organisasi dapat mengevaluasi apakah 

implementasi manajemen kinerja berhasil meningkatkan efisiensi 

dan kinerja keseluruhan. Peningkatan produktivitas dapat diukur 

dalam hal output karyawan, perbaikan proses kerja, dan efisiensi 

operasional. 

Tingkat kepuasan karyawan juga menjadi metrik vital dalam 

manajemen kinerja. Mengukur kepuasan karyawan memberikan 

wawasan tentang sejauh mana karyawan merasa dihargai, terlibat, 

dan puas dengan pekerjaan. Kepuasan karyawan berkaitan erat 

dengan retensi bakat dan produktivitas, sehingga menjadi indikator 

penting untuk menilai dampak positif manajemen kinerja. 

d. Kompensasi dan Manfaat 

Pada konteks kompensasi dan manfaat, pengukuran kinerja menjadi 

krusial untuk menilai sejauh mana kebijakan kompensasi 

berkontribusi terhadap tujuan organisasi. Salah satu metrik yang 

relevan adalah rasio kompensasi terhadap produktivitas. Dengan 

mengukur hubungan antara kompensasi yang diberikan kepada 

karyawan dan tingkat produktivitas yang dicapai, organisasi dapat 

mengevaluasi efisiensi investasi dalam hal gaji dan tunjangan 

(Milkovich et al., 2014). 

Retensi karyawan menjadi indikator penting lainnya. Melalui metrik 

ini, organisasi dapat menilai seberapa efektif kebijakan kompensasi 

dalam menjaga bakat dan pengalaman di dalam perusahaan. Tingkat 

retensi yang tinggi dapat mencerminkan kepuasan karyawan 

terhadap paket kompensasi, yang pada gilirannya dapat berdampak 
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positif pada stabilitas tenaga kerja dan kelangsungan operasional 

organisasi. 

Perbandingan upah internal dan eksternal juga merupakan metrik 

yang berharga. Dengan membandingkan upah yang diberikan di 

internal organisasi dengan standar industri atau pasar kerja, 

organisasi dapat menilai sejauh mana bersaing secara kompetitif 

dalam menarik dan mempertahankan bakat. Metrik ini membantu 

organisasi untuk menyesuaikan kebijakan kompensasi agar tetap 

relevan dalam konteks lingkungan eksternal yang berubah. 

 

3. Pengintegrasian Teknologi dalam Pengukuran Kinerja SDM 

Sistem Informasi Manajemen SDM (HRIS) menjadi solusi yang 

efisien dan terpercaya untuk mengelola informasi terkait sumber daya 

manusia di dalam suatu organisasi (Kavanagh & Johnson, 2017). HRIS 

memungkinkan pengumpulan data kinerja yang lebih terstruktur dan real-

time. Dengan modul pelacakan kinerja yang terintegrasi, HRIS 

memungkinkan organisasi untuk mencatat dan memantau pencapaian 

individu serta tim dengan lebih efisien. Data ini dapat mencakup evaluasi 

kinerja, pencapaian tujuan, dan partisipasi dalam program pengembangan 

karyawan. Selain itu, HRIS mempermudah analisis kinerja dengan 

menyediakan berbagai laporan dan visualisasi data.  

Organisasi dapat mengakses informasi yang diperlukan dengan 

cepat dan akurat, memungkinkan manajemen untuk membuat keputusan 

strategis berdasarkan data yang terkini. Dengan adanya fitur analitika yang 

canggih, HRIS dapat membantu mengidentifikasi tren kinerja, pola 

kehadiran, dan area yang memerlukan perbaikan. Penggunaan HRIS juga 

meningkatkan transparansi dan akuntabilitas dalam proses manajemen 

SDM. Karyawan dapat dengan mudah mengakses data kinerja sendiri, 

termasuk penilaian dan pengembangan karir.  

 

C. Latihan: Pengembangan Rencana Strategis SDM 

 

Pengembangan rencana strategis Sumber Daya Manusia (SDM) 

merupakan langkah penting dalam memastikan bahwa fungsi SDM 

berkontribusi secara efektif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Latihan 

berikut ini akan membantu para praktisi SDM dan manajer untuk 

memahami proses pengembangan rencana strategis SDM serta 

mengaplikasikan konsep-konsep yang relevan dalam konteks organisasi. 
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1. Jelaskan pentingnya keselarasan antara tujuan SDM dengan tujuan 

organisasi secara keseluruhan. 

2. Bagaimana tujuan organisasi dapat membimbing pengembangan 

rencana strategis SDM? 

3. Mengapa penting untuk menganalisis lingkungan internal organisasi 

dalam pengembangan rencana strategis SDM? 

4. Apa saja elemen yang perlu dianalisis dalam lingkungan eksternal untuk 

merencanakan kebutuhan SDM? 

5. Bagaimana pengukuran kinerja SDM dapat membantu dalam evaluasi 

efektivitas rencana strategis SDM? 

6. Apa saja metrik yang dapat digunakan untuk mengevaluasi keberhasilan 

implementasi rencana strategis SDM? 
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7.   



 29  Buku Ajar 

BAB IV 
ANALISIS JABATAN DAN 

PERENCANAAN 

KETENAGAKERJAAN 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan analisis jabatan, serta memahami 

perencanaan ketenagakerjaan dan kebutuhan SDM, sehingga pembaca 

dapat melakukan penyusunan analisis jabatan. 

Materi Pembelajaran 

• Analisis Jabatan 

• Perencanaan Ketenagakerjaan dan Kebutuhan SDM 

• Latihan: Penyusunan Analisis Jabatan 

 

A. Analisis Jabatan 

 

Analisis jabatan, sebagai elemen kunci dalam manajemen sumber 

daya manusia, merangkum pendekatan sistematis untuk memahami dan 

mendokumentasikan tugas, tanggung jawab, dan kualifikasi yang 

diperlukan dalam suatu posisi. Seperti yang disajikan oleh Cascio dan 

Aguinis (2018), analisis jabatan berperan krusial dalam merinci elemen-

elemen pekerjaan, memastikan pencocokan yang optimal antara karyawan 

dan posisi. Dengan fokus pada identifikasi kebutuhan tenaga kerja, analisis 

jabatan menjadi fondasi untuk merancang kebijakan sumber daya manusia 

yang efektif, termasuk rekrutmen, pelatihan, dan manajemen kinerja. 

 

1. Konsep Analisis Jabatan 

Analisis jabatan melibatkan identifikasi, pengumpulan, dan 

dokumentasi informasi terkait pekerjaan, membentuk landasan untuk 

berbagai keputusan SDM. Konsep analisis jabatan mencakup sejumlah 

elemen penting yang harus diperhatikan untuk memastikan pencocokan 
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yang optimal antara karyawan dan pekerjaan yang dijalankan (Dessler, 

2020). Analisis jabatan melibatkan rincian tugas yang harus dilakukan oleh 

seorang pekerja. Ini mencakup tugas-tugas harian, mingguan, dan bulanan 

yang harus diemban. Menyelidiki setiap tugas dengan cermat 

memungkinkan organisasi memahami kompleksitas pekerjaan dan menilai 

apakah pekerjaan tersebut sesuai dengan tujuan strategis organisasi. 

Tanggung jawab pekerja juga menjadi fokus analisis jabatan. 

Tanggung jawab ini mencakup ruang lingkup kontrol dan keputusan yang 

dimiliki oleh pekerja dalam menjalankan pekerjaannya. Memahami 

tanggung jawab membantu organisasi menilai tingkat otonomi yang 

dimiliki oleh pekerja dan membentuk dasar penilaian kinerja. Faktor-faktor 

lingkungan yang memengaruhi pelaksanaan pekerjaan juga diidentifikasi 

dalam analisis jabatan. Ini mencakup faktor internal dan eksternal seperti 

kondisi kerja, hubungan kerja, dan keterlibatan dengan tim atau unit kerja 

lainnya. Memahami konteks lingkungan pekerjaan membantu dalam 

merancang strategi manajemen yang lebih efektif. 

Hubungan kerja menjadi aspek penting dalam analisis jabatan. Ini 

mencakup interaksi dan keterlibatan pekerja dengan atasan, rekan kerja, dan 

pihak lain yang terlibat dalam pelaksanaan pekerjaan. Pemahaman 

mengenai hubungan ini dapat membantu dalam pengembangan program 

pelatihan dan pengembangan karyawan. Persyaratan kualifikasi untuk 

pekerjaan tertentu menjadi fokus analisis jabatan. Ini mencakup pendidikan, 

pengalaman kerja, dan keterampilan yang dibutuhkan. Memahami 

persyaratan ini membantu organisasi dalam merancang proses rekrutmen 

yang efisien dan memastikan bahwa karyawan yang dipilih memenuhi 

standar yang ditetapkan. 

 

2. Tujuan Analisis Jabatan 

Tujuan utama dari analisis jabatan adalah menyediakan organisasi 

dengan informasi yang akurat dan relevan terkait tugas, tanggung jawab, 

dan persyaratan pekerjaan. Hasil dari analisis jabatan ini memiliki dampak 

yang signifikan dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) dan 

membentuk dasar untuk berbagai kebijakan yang melibatkan aspek-aspek 

kritis pengelolaan karyawan (Cascio & Aguinis, 2018). Analisis jabatan 

mendukung kebijakan rekrutmen dengan memberikan pemahaman yang 

mendalam tentang apa yang diharapkan dari seorang karyawan. Informasi 

ini membantu dalam merinci kriteria seleksi yang tepat dan memastikan 

bahwa kandidat yang terpilih memiliki keterampilan dan kualifikasi yang 

sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Dengan demikian, organisasi dapat 
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menarik individu yang benar-benar cocok dengan pekerjaan yang 

ditawarkan. 

Hasil analisis jabatan berkontribusi pada perancangan program 

pelatihan dan pengembangan. Dengan memahami tugas dan tanggung 

jawab karyawan, organisasi dapat mengidentifikasi kebutuhan pelatihan 

yang spesifik untuk meningkatkan keterampilan dan kinerja. Pelatihan yang 

tepat sasaran dapat membantu mengisi celah keterampilan, meningkatkan 

produktivitas, dan memastikan bahwa karyawan siap menghadapi tugas-

tugas. Selain itu, analisis jabatan berperan kunci dalam pembentukan 

kebijakan penggajian. Informasi yang diperoleh mengenai tugas, tanggung 

jawab, dan persyaratan pekerjaan membantu organisasi merancang struktur 

gaji yang adil dan berbasis pada kontribusi nyata karyawan. Hal ini 

mendukung penciptaan lingkungan kerja yang motivasional dan 

memastikan bahwa karyawan merasa dihargai atas kontribusinya. 

 

3. Metode Analisis Jabatan 

Untuk menjalankan analisis jabatan, organisasi dapat memilih dari 

berbagai metode yang tersedia untuk mengumpulkan data yang diperlukan. 

Metode-metode ini melibatkan penggunaan wawancara, observasi, atau 

instrumen tertulis seperti kuesioner. Dua pendekatan yang umum digunakan 

dalam konteks ini adalah "Job Analysis Questionnaire" dan "Position 

Analysis Questionnaire" (PAQ). Metode "Job Analysis Questionnaire" 

(JAQ) melibatkan serangkaian pertanyaan terstruktur yang ditujukan 

kepada karyawan yang memiliki pemahaman mendalam tentang pekerjaan 

tertentu. Kuesioner ini dirancang untuk mengumpulkan informasi rinci 

tentang tugas dan tanggung jawab pekerjaan, serta kualifikasi yang 

dibutuhkan. Karyawan yang menjalani tugas sehari-hari tersebut 

memberikan pandangan langsung tentang pekerjaan, memastikan akurasi 

dan relevansi data yang diperoleh. 

"Position Analysis Questionnaire" (PAQ) adalah metode lain yang 

menggunakan pertanyaan terstruktur untuk mengumpulkan informasi 

tentang pekerjaan. PAQ dirancang khusus untuk mencakup sejumlah 

elemen penting dalam pekerjaan, termasuk aktivitas kerja, tanggung jawab, 

dan karakteristik pekerjaan lainnya. Metode ini menekankan pada aspek-

aspek universal pekerjaan dan memberikan kerangka kerja yang dapat 

diterapkan secara luas untuk berbagai jenis pekerjaan. Kelebihan dari 

metode kuesioner ini adalah kemampuannya untuk mengumpulkan data dari 

berbagai tingkatan dan fungsionalitas organisasi. Selain itu, pendekatan 

terstruktur memastikan bahwa data yang diperoleh konsisten dan dapat 
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diukur, memudahkan analisis selanjutnya. Namun, penggunaan kuesioner 

juga dapat memiliki beberapa tantangan, termasuk ketergantungan pada 

kemampuan responden untuk mengartikan pertanyaan dengan benar dan 

memberikan jawaban yang akurat. 

 

4. Manfaat Analisis Jabatan 

Dengan menganalisis elemen-elemen pekerjaan seperti tugas, 

tanggung jawab, dan kualifikasi yang diperlukan, organisasi dapat 

membentuk pemahaman yang lebih holistik tentang setiap peran di 

dalamnya. Hal ini memungkinkan pengidentifikasian kompetensi kunci 

yang diperlukan untuk sukses dalam suatu pekerjaan (Robbins & Judge, 

2018). Manfaat selanjutnya adalah peningkatan efisiensi dan efektivitas 

rekrutmen. Dengan mengetahui persyaratan pekerjaan secara terperinci, 

organisasi dapat menyusun strategi rekrutmen yang lebih terarah dan sesuai. 

Hal ini mengarah pada penghematan waktu dan sumber daya yang mungkin 

terbuang jika rekrutmen dilakukan tanpa pemahaman yang jelas tentang 

kebutuhan pekerjaan. 

Analisis jabatan juga memberikan dukungan penting untuk 

keputusan manajemen. Dengan memahami kompetensi dan keterampilan 

yang diperlukan untuk setiap pekerjaan, manajemen dapat membuat 

keputusan informasional tentang pengembangan karyawan, promosi 

internal, dan perencanaan suksesi. Identifikasi karyawan yang berkinerja 

tinggi menjadi lebih mudah, memungkinkan organisasi memberikan 

pengakuan dan insentif kepada yang memberikan kontribusi maksimal. 

Selain itu, analisis jabatan mendukung perancangan struktur organisasi 

yang responsif. Dengan memahami tugas dan tanggung jawab yang terlibat 

dalam setiap posisi, organisasi dapat mengatur struktur yang memfasilitasi 

kolaborasi yang efektif dan distribusi pekerjaan yang seimbang. Ini 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih efisien dan produktif. 

 

5. Tantangan dalam Analisis Jabatan 

Di era yang terus berubah, peran dan tanggung jawab pekerjaan 

dapat berubah dengan cepat sebagai respons terhadap perkembangan 

teknologi, perubahan kebutuhan pelanggan, atau perubahan dalam strategi 

bisnis. Hal ini menciptakan tantangan bagi organisasi untuk selalu 

memperbarui analisis jabatan agar tetap relevan dengan kondisi pasar dan 

lingkungan bisnis yang dinamis. Resistensi karyawan juga menjadi 

tantangan yang perlu diatasi dalam melakukan analisis jabatan. Karyawan 

mungkin merasa tidak nyaman atau khawatir bahwa hasil analisis jabatan 
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dapat digunakan untuk tujuan penilaian kinerja atau pengambilan keputusan 

personal. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memberikan 

pemahaman yang jelas tentang tujuan analisis jabatan, yaitu untuk 

memahami dan meningkatkan pemahaman tentang pekerjaan, bukan 

sebagai alat untuk menilai kinerja individu. 

Kompleksitas dalam menganalisis peran kepemimpinan juga 

menjadi tantangan tersendiri. Posisi kepemimpinan seringkali melibatkan 

tanggung jawab yang lebih abstrak dan sulit diukur dibandingkan dengan 

peran operasional. Menganalisis aspek-aspek seperti kepemimpinan, 

komunikasi, dan pengambilan keputusan memerlukan pendekatan yang 

lebih kontekstual dan mendalam. Organisasi perlu mengembangkan metode 

analisis jabatan yang memadai untuk merinci elemen-elemen kritis dalam 

peran kepemimpinan. 

 

B. Perencanaan Ketenagakerjaan dan Kebutuhan SDM 

 

Perencanaan ketenagakerjaan dan kebutuhan Sumber Daya 

Manusia (SDM) membentuk pijakan strategis dalam manajemen sumber 

daya manusia, memastikan bahwa organisasi memiliki kecukupan dan 

keahlian karyawan yang sesuai. Sebagaimana diuraikan oleh Robbins dan 

Judge (2018), perencanaan ketenagakerjaan melibatkan analisis lingkungan 

eksternal dan internal untuk meramalkan kebutuhan tenaga kerja. Dengan 

mempertimbangkan pertumbuhan bisnis, perkembangan industri, dan 

perubahan teknologi, organisasi dapat merancang rencana tindakan yang 

mencakup perekrutan, pelatihan, dan pengembangan karyawan. Inisiatif ini 

tidak hanya memastikan ketersediaan SDM yang optimal tetapi juga 

memungkinkan organisasi untuk bersiap menghadapi dinamika pasar yang 

terus berubah. 

 

1. Konsep Perencanaan Ketenagakerjaan 

Emeagwali (2017) menggarisbawahi bahwa perencanaan 

ketenagakerjaan bukan hanya tentang jumlah karyawan yang dibutuhkan, 

tetapi juga melibatkan pemahaman mendalam terhadap kebijakan 

organisasi, perkembangan industri, dan faktor-faktor lingkungan eksternal 

yang dapat memengaruhi kebutuhan sumber daya manusia. Dalam proses 

ini, organisasi harus melihat lebih dari sekadar angka atau statistik. 

Perencanaan ketenagakerjaan memerlukan pemahaman yang holistik 

tentang tujuan jangka panjang organisasi, visi, dan misi. Ini mencakup 

identifikasi kebijakan yang mendasari kebutuhan tenaga kerja, seperti 
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kebijakan rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karyawan. Melalui 

pemahaman mendalam ini, organisasi dapat merancang rencana yang sesuai 

dengan tujuan bisnisnya. 

Pemahaman terhadap perkembangan industri menjadi penting 

dalam konteks perencanaan ketenagakerjaan. Dinamika industri yang 

berkembang pesat dapat memengaruhi tuntutan terhadap keahlian dan 

kualifikasi karyawan. Organisasi yang mampu membaca tren dan 

perubahan dalam industri tempatnya beroperasi dapat mempersiapkan diri 

dengan lebih baik dalam merespons kebutuhan sumber daya manusia yang 

berkembang. Faktor-faktor lingkungan eksternal, seperti perubahan regulasi 

atau perkembangan ekonomi, juga berperan kunci dalam perencanaan 

ketenagakerjaan. Organisasi harus mempertimbangkan dampak dari 

perubahan-perubahan ini terhadap kebijakan ketenagakerjaan. Misalnya, 

peraturan baru dapat mempengaruhi kebijakan rekrutmen atau pelatihan, 

sehingga perencanaan ketenagakerjaan harus adaptif terhadap perubahan 

lingkungan eksternal. 

 

2. Analisis Lingkungan Eksternal dan Internal 

Analisis lingkungan eksternal, sebagaimana diungkapkan oleh 

Gatewood et al. (2015), mencakup pemahaman tentang tren industri yang 

sedang berlangsung. Organisasi perlu memantau perkembangan dalam 

industri tempatnya beroperasi untuk memahami perubahan dalam 

permintaan keahlian dan keterampilan tertentu. Persaingan pasar juga 

menjadi faktor kritis, karena dapat memengaruhi ketersediaan tenaga kerja 

terampil dan strategi rekrutmen yang akan diterapkan. Selain itu, 

mempertimbangkan faktor ekonomi dan demografis, seperti pertumbuhan 

ekonomi atau perubahan dalam struktur demografis populasi, membantu 

organisasi mengantisipasi perubahan dalam kebutuhan sumber daya 

manusia. Di sisi lain, analisis internal melibatkan evaluasi kapasitas dan 

keterampilan karyawan yang sudah ada dalam organisasi. Hal ini 

memungkinkan manajemen untuk menilai sejauh mana sumber daya 

manusia yang sudah ada dapat memenuhi kebutuhan organisasi di masa 

depan. Dalam konteks ini, organisasi dapat mengidentifikasi kekurangan 

dan kelebihan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan saat ini, dan 

merencanakan kebijakan pengembangan atau pelatihan yang sesuai. 

 

 

 

3. Faktor-Faktor Pengaruh Perencanaan Ketenagakerjaan 



 35  Buku Ajar 

Di era yang terus berkembang ini, teknologi berperan sentral dalam 

merubah cara kerja, kebutuhan keterampilan, dan tuntutan pasar. Organisasi 

perlu terus memantau dan menyesuaikan perencanaan ketenagakerjaan agar 

sejalan dengan perkembangan teknologi yang memengaruhi jenis pekerjaan 

yang dibutuhkan, serta keterampilan yang diperlukan untuk memenuhi 

tuntutan tersebut. Selain itu, perubahan kebijakan pemerintah juga dapat 

menjadi faktor yang signifikan dalam perencanaan ketenagakerjaan. 

Kebijakan terkait ketenagakerjaan, pendidikan, dan migrasi tenaga kerja 

dapat memengaruhi ketersediaan dan kualitas sumber daya manusia. 

Organisasi perlu memperhatikan regulasi dan kebijakan pemerintah yang 

dapat berdampak pada rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karyawan. 

Perubahan dalam pasar global juga menjadi faktor yang penting. 

Persaingan di tingkat global dapat mempengaruhi permintaan akan jenis 

keterampilan tertentu, serta membentuk dinamika pasar kerja. Organisasi 

yang beroperasi secara global atau memiliki pasar kerja yang terbuka secara 

internasional perlu mempertimbangkan aspek ini dalam perencanaan 

ketenagakerjaan. Cascio dan Aguinis (2019) menekankan bahwa 

fleksibilitas dan adaptabilitas adalah kunci dalam menghadapi faktor-faktor 

pengaruh tersebut. Organisasi harus memiliki kemampuan untuk merespons 

perubahan dengan cepat, mengidentifikasi peluang baru, dan menanggapi 

tantangan yang muncul. Fleksibilitas ini mencakup kesiapan untuk 

mengubah strategi rekrutmen, menyusun program pelatihan yang responsif, 

dan menyesuaikan struktur organisasi sesuai dengan kebutuhan sumber 

daya manusia. 

 

4. Keterlibatan Pihak Terkait 

Manajemen senior membawa wawasan strategis dan visi organisasi, 

sedangkan karyawan memberikan perspektif unik tentang kebutuhan, 

harapan, dan aspirasi. Kolaborasi lintas departemen menjadi kunci untuk 

memastikan bahwa rencana tersebut mencerminkan kebutuhan dan tujuan 

organisasi secara menyeluruh (Robbins & Judge, 2018). Manajemen senior 

memiliki peran strategis dalam merancang rencana perencanaan 

ketenagakerjaan. Dengan pemahaman mendalam tentang tujuan jangka 

panjang dan visi organisasi, manajemen senior dapat memberikan arah yang 

jelas untuk kebijakan SDM. Dalam konteks ini, keterlibatan manajemen 

senior memastikan bahwa kebijakan rekrutmen, pelatihan, dan 

pengembangan karyawan sejalan dengan strategi keseluruhan perusahaan. 

Keterlibatan karyawan merupakan aspek kritis dari perencanaan 

ketenagakerjaan yang inklusif. Melibatkan karyawan dalam proses 
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perencanaan memungkinkan organisasi untuk memahami kebutuhan, 

aspirasi, dan harapan. Ini menciptakan rasa kepemilikan dan keterlibatan 

yang tinggi, meningkatkan penerimaan terhadap perubahan, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung perkembangan profesional 

dan pribadi. Kolaborasi lintas departemen juga diperlukan untuk 

memastikan bahwa rencana perencanaan ketenagakerjaan terintegrasi 

dengan kebijakan dan inisiatif lain dalam organisasi. Departemen terkait, 

seperti sumber daya manusia, keuangan, dan operasional, perlu 

berkoordinasi untuk menyelaraskan sumber daya dan memastikan bahwa 

rencana tersebut dapat dijalankan dengan efektif. Misalnya, perencanaan 

sumber daya manusia harus sejalan dengan kebijakan keuangan dan 

operasional untuk memastikan pembiayaan dan eksekusi yang tepat. 

 

5. Pengukuran dan Evaluasi 

Melalui pengukuran ketersediaan SDM, organisasi dapat 

mengidentifikasi sejauh mana kebutuhan tenaga kerja telah terpenuhi. 

Indikator kuantitatif, seperti tingkat pengisian posisi, dan kualitatif, seperti 

kecocokan karyawan dengan pekerjaan, menjadi dasar pengukuran ini. 

Dengan memantau dan menganalisis data ini, organisasi dapat menilai 

sejauh mana rencana perencanaan ketenagakerjaan berhasil memastikan 

kecukupan tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan organisasi 

(Kavanagh & Johnson, 2017). Selanjutnya, evaluasi kualitas SDM menjadi 

fokus penting. Hal ini mencakup penilaian terhadap keterampilan, 

pengetahuan, dan kompetensi karyawan yang dipekerjakan. 

Pengukuran kualitas SDM menjadi dasar bagi organisasi untuk 

memastikan bahwa sumber daya manusia yang dimiliki memiliki 

kemampuan dan bakat yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan, serta mampu 

berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Evaluasi strategi perekrutan dan pelatihan adalah langkah selanjutnya yang 

kritis dalam tahap pengukuran dan evaluasi. Dengan menganalisis 

efektivitas strategi perekrutan, organisasi dapat mengevaluasi sejauh mana 

proses perekrutan telah berhasil menarik kandidat yang berkualitas. Di sisi 

lain, evaluasi pelatihan membantu menilai apakah program pelatihan yang 

diimplementasikan telah meningkatkan keterampilan dan pengetahuan 

karyawan sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

 

 

C. Latihan: Penyusunan Analisis Jabatan 
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Latihan "Penyusunan Analisis Jabatan" menjadi jendela interaktif 

bagi pembaca untuk merasakan pengalaman langsung dalam merancang dan 

melaksanakan analisis jabatan yang efektif. Dalam konteks ini, latihan ini 

memungkinkan para praktisi SDM dan manajer untuk mengaplikasikan 

konsep-konsep teoritis yang diperoleh dari literatur. Seiring dengan 

penekanan pada aplikasi praktis, Robbins dan Judge (2018) 

menggarisbawahi pentingnya pelatihan yang terfokus untuk membantu para 

profesional SDM memahami kompleksitas tugas dan tanggung jawab 

pekerjaan serta merancang analisis jabatan yang sesuai dengan kebutuhan 

spesifik organisasi. 

1. Mengapa analisis jabatan penting dalam manajemen sumber daya 

manusia? 

2. Bagaimana analisis jabatan dapat membantu organisasi dalam 

pengelolaan karyawan dan penempatan di posisi yang sesuai? 

3. Jelaskan langkah-langkah utama dalam menyusun analisis jabatan. 

4. Bagaimana proses pengumpulan data dilakukan dalam analisis jabatan, 

dan apa saja metode yang dapat digunakan? 

5. Bagaimana teknologi dapat memfasilitasi proses analisis jabatan? 

6. Apa keuntungan dan tantangan penggunaan teknologi dalam menyusun 

analisis jabatan? 
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BAB V 
PEREKRUTAN DAN SELEKSI 

 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan strategi perekrutan, serta memahami 

proses seleksi karyawan, sehingga pembaca dapat melakukan simulasi 

wawancara perekrutan. 

Materi Pembelajaran 

• Strategi Perekrutan 

• Proses Seleksi Karyawan 

• Latihan: Simulasi Wawancara Perekrutan 

 

 

A. Strategi Perekrutan 

 

Mello (2015) membahas bahwa perekrutan bukan hanya tentang 

menarik calon karyawan, tetapi juga tentang membangun citra perusahaan 

dan menghadirkan pesan yang menarik. Dengan mempertimbangkan 

teknologi, media sosial, dan kemitraan strategis, strategi perekrutan dapat 

diarahkan untuk menciptakan alur kerja yang efektif dan mengundang 

individu yang tidak hanya memiliki kualifikasi teknis, tetapi juga cocok 

dengan budaya dan nilai perusahaan. 

 

1. Perekrutan Berbasis Branding Perusahaan 

Pada era di mana persaingan untuk mendapatkan bakat terbaik 

semakin ketat, pendekatan ini menjadi kunci untuk menonjol di antara 

perusahaan lain. Menurut Mello (2015), salah satu aspek utama dari 

perekrutan berbasis branding perusahaan adalah memanfaatkan media 

sosial dan merancang kampanye pemasaran yang menarik. Media sosial 

menjadi platform utama dalam membangun citra perusahaan. Perusahaan 

dapat memanfaatkan berbagai platform seperti LinkedIn, Instagram, dan 

Twitter untuk berkomunikasi dengan audiens potensial. Menampilkan 

kehidupan sehari-hari di kantor, kisah sukses karyawan, dan proyek-proyek 
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yang menarik dapat memberikan gambaran langsung tentang budaya kerja 

dan nilai-nilai perusahaan. 

Merancang kampanye pemasaran yang menarik merupakan langkah 

penting dalam menarik perhatian calon karyawan. Melalui kampanye ini, 

perusahaan dapat menonjolkan nilai-nilai inti, keberagaman, dan inovasi 

yang menjadi ciri khasnya. Menggunakan cerita sukses karyawan, video 

presentasi, dan testimonial dapat memberikan dimensi pribadi yang 

membuat potensial karyawan merasa terhubung secara emosional dengan 

perusahaan. Perekrutan berbasis branding perusahaan juga melibatkan 

pengelolaan kesan secara online. Perusahaan perlu memantau aktivitas 

online dan memberikan tanggapan yang cepat terhadap ulasan atau 

komentar, baik positif maupun negatif. Respons yang transparan dan positif 

dapat meningkatkan citra perusahaan di mata calon karyawan. 

 

2. Pemanfaatan Sumber Daya Manusia Digital (HRIS) 

Menurut Kavanagh dan Johnson (2017), HRIS, yang merupakan 

Sistem Informasi Manajemen Sumber Daya Manusia, berfungsi sebagai alat 

yang canggih untuk mendukung kegiatan perekrutan dengan cara yang lebih 

efisien dan terukur. HRIS memfasilitasi proses penyaringan pelamar dengan 

menggunakan algoritma dan kriteria yang telah ditentukan. Sistem ini dapat 

secara otomatis mengidentifikasi kandidat yang memenuhi persyaratan dan 

keterampilan yang diinginkan, mengurangi waktu yang diperlukan untuk 

proses seleksi awal. Dengan adanya teknologi ini, perusahaan dapat fokus 

pada pelamar yang memiliki potensi terbaik untuk sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. 

HRIS mempermudah komunikasi antara perekrut dan calon 

karyawan. Melalui platform digital, perekrut dapat memberikan informasi 

yang jelas tentang proses seleksi, tahapan wawancara, dan status pelamar. 

Sebaliknya, calon karyawan juga dapat dengan mudah memberikan umpan 

balik atau memperbarui informasi. Hal ini menciptakan transparansi dan 

efektivitas dalam berkomunikasi sepanjang proses perekrutan. Selain itu, 

HRIS menyediakan data yang mendalam untuk evaluasi dan perbaikan 

proses perekrutan. Analisis data dari HRIS dapat memberikan wawasan 

tentang kinerja berbagai saluran perekrutan, waktu yang diperlukan untuk 

mengisi posisi, dan efektivitas metode seleksi tertentu. Dengan demikian, 

perusahaan dapat mengidentifikasi area-area yang perlu ditingkatkan dan 

mengoptimalkan strategi perekrutan. 
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3. Perekrutan Melalui Koneksi Internal (Internal Recruitment) 

Sebagaimana disoroti oleh Dessler (2020), perekrutan internal 

recruitment melibatkan pencarian bakat di dalam organisasi sebelum 

mengambil langkah menuju sumber eksternal. Internal recruitment 

membawa beberapa keuntungan signifikan, menciptakan dampak positif 

pada kinerja dan retensi karyawan, sambil mempercepat proses perekrutan 

dengan memanfaatkan sumber daya internal yang sudah dikenal. Salah satu 

manfaat utama dari internal recruitment adalah peningkatan kinerja 

karyawan yang telah mengenal budaya dan struktur organisasi. Karyawan 

yang telah bekerja dalam organisasi memiliki pemahaman yang mendalam 

tentang nilai-nilai perusahaan, kebijakan internal, dan dinamika kerja tim. 

Ini membantu dalam mengurangi waktu adaptasi dan pembelajaran yang 

diperlukan untuk karyawan baru dari luar organisasi. 

Internal recruitment juga dapat meningkatkan tingkat retensi 

karyawan. Ketika karyawan melihat peluang pengembangan karir di dalam 

organisasi, cenderung lebih termotivasi untuk tetap berkontribusi dan 

berinvestasi dalam pertumbuhan jangka panjang perusahaan. Ini 

menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan berkelanjutan, dengan 

karyawan yang merasa dihargai dan memiliki peluang untuk berkembang. 

Proses perekrutan internal juga dapat mempercepat waktu pengisian posisi 

yang kosong. Dengan memiliki basis data karyawan yang sudah ada, 

perusahaan dapat dengan cepat mengidentifikasi kandidat potensial yang 

sesuai dengan persyaratan pekerjaan. Hal ini mengurangi waktu dan biaya 

yang biasanya terkait dengan proses perekrutan eksternal, termasuk proses 

seleksi dan pelatihan. 

 

4. Aliansi dan Kemitraan dengan Institusi Pendidikan 

Pada konteks ini, seperti yang diungkapkan oleh Emeagwali (2017), 

kerjasama dengan lembaga pendidikan memberikan organisasi akses 

langsung ke calon karyawan potensial, membentuk lingkungan win-win di 

antara dunia bisnis dan pendidikan. Kemitraan dengan institusi pendidikan 

memungkinkan pertukaran informasi yang saling menguntungkan. 

Organisasi dapat menyampaikan kebutuhan dan harapan terhadap calon 

karyawan kepada lembaga pendidikan, sementara lembaga pendidikan 

dapat memberikan wawasan tentang tren dan perkembangan terkini dalam 

kurikulum, keahlian, dan keterampilan yang diajarkan. Hal ini menciptakan 

saling pengertian yang lebih baik antara dunia pendidikan dan kebutuhan 

industri. 
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Program magang merupakan aspek penting dari aliansi dengan 

lembaga pendidikan. Dengan menyediakan peluang magang, organisasi 

memberikan kesempatan bagi mahasiswa untuk mendapatkan pengalaman 

kerja langsung dalam lingkungan bisnis. Sebaliknya, organisasi mendapat 

manfaat dari energi, ide segar, dan bakat yang dibawa oleh para magang. 

Program magang ini sering kali menjadi pintu gerbang bagi organisasi untuk 

mengidentifikasi dan merekrut bakat potensial sejak dini. Lebih jauh lagi, 

kemitraan ini memfasilitasi rekrutmen langsung dari kampus. Dengan 

memiliki hubungan yang baik dengan lembaga pendidikan, organisasi dapat 

menghadiri acara pameran kerja, seminar, dan kegiatan rekrutmen lainnya 

di kampus. Ini memberikan peluang bagi perusahaan untuk berinteraksi 

secara langsung dengan mahasiswa dan membujuk untuk bergabung dengan 

organisasi setelah menyelesaikan studi. 

 

5. Pemanfaatan Layanan Rekrutmen Eksternal 

Salah satu keuntungan utama dari menggunakan layanan rekrutmen 

eksternal adalah akses yang lebih luas terhadap jaringan pencari kerja. Agen 

rekrutmen yang berkualitas memiliki basis data calon karyawan yang luas 

dan dapat mengidentifikasi individu dengan keterampilan dan pengalaman 

yang sesuai dengan kebutuhan organisasi (Gatewood et al., 2015). Hal ini 

memperluas cakupan perekrutan di luar sumber daya yang mungkin tersedia 

secara internal. Agen rekrutmen yang berkualitas juga membawa 

pemahaman mendalam tentang industri dan kebutuhan spesifik organisasi, 

dapat menyaring calon karyawan sesuai dengan kriteria yang ditentukan 

oleh organisasi, termasuk keahlian teknis, budaya perusahaan, dan nilai-

nilai yang diinginkan.  Selain itu, layanan rekrutmen eksternal dapat 

mengurangi beban kerja bagi tim internal SDM. Proses perekrutan yang 

kompleks dan intensif waktu dapat dialihkan ke agen rekrutmen yang ahli, 

memungkinkan tim internal fokus pada aspek lain dari manajemen sumber 

daya manusia. Ini memberikan efisiensi tambahan dan memungkinkan 

organisasi untuk tetap berfokus pada inti dari operasional. 

 

6. Diversifikasi Sumber Pencarian 

Sebagaimana ditekankan oleh Lengnick-Hall et al. (2018), 

melibatkan beragam sumber pencarian, mulai dari situs web pekerjaan, 

media sosial, hingga pameran karier, dapat memberikan keunggulan dalam 

mencapai tujuan perekrutan dan sekaligus mendukung penciptaan 

keberagaman di tempat kerja. Pemanfaatan situs web pekerjaan merupakan 

langkah pertama dalam diversifikasi sumber pencarian. Situs-situs ini 
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menyediakan platform yang luas dan dapat diakses oleh calon karyawan 

dari berbagai latar belakang. Dengan memasarkan peluang pekerjaan di 

platform ini, organisasi dapat menjangkau audiens yang lebih besar, 

termasuk yang secara aktif mencari pekerjaan dan yang berpotensi menjadi 

calon yang berkualitas. 

Media sosial menjadi elemen kunci dalam strategi diversifikasi ini. 

Platform seperti LinkedIn, Twitter, dan Facebook memberikan organisasi 

kesempatan untuk berinteraksi secara langsung dengan calon karyawan 

potensial. Dengan membangun kehadiran dan keterlibatan di media sosial, 

organisasi dapat meningkatkan visibilitas, menarik perhatian bakat yang 

relevan, dan bahkan memanfaatkan rekomendasi dari koneksi internal. 

Pameran karier menjadi cara langsung untuk berkomunikasi dengan para 

pencari kerja. Partisipasi dalam acara-acara ini memberikan organisasi 

kesempatan untuk menjelaskan budaya perusahaan, memberikan informasi 

langsung kepada calon karyawan, dan menjalin hubungan pribadi yang 

dapat memengaruhi keputusan untuk bergabung. Hal ini juga menciptakan 

kesan positif tentang organisasi sebagai tempat kerja yang terbuka dan 

inklusif. 

 

7. Perekrutan Berbasis Keterampilan dan Kepribadian 

Cascio dan Aguinis (2018) membahas pentingnya menggunakan 

metode seperti tes keterampilan dan wawancara perilaku untuk memastikan 

bahwa individu yang direkrut tidak hanya memiliki keterampilan teknis 

yang sesuai tetapi juga berkompatibel dengan budaya dan nilai organisasi. 

Tes keterampilan menjadi alat yang efektif untuk mengukur kemampuan 

teknis calon karyawan. Melibatkan simulasi atau penilaian langsung 

terhadap tugas-tugas yang relevan dengan pekerjaan memungkinkan 

organisasi untuk memastikan bahwa individu tersebut memiliki 

keterampilan yang diperlukan untuk berhasil di dalam peran tersebut. Hal 

ini juga membantu mengidentifikasi potensi pengembangan keterampilan 

melalui pelatihan yang sesuai. Selain itu, wawancara perilaku berperan 

kunci dalam mengevaluasi aspek kepribadian dan kultural dari calon 

karyawan. Pertanyaan terstruktur dan situasional dapat memberikan 

wawasan tentang bagaimana seseorang akan bertindak di lingkungan kerja, 

sejalan dengan nilai dan norma organisasi. Wawancara semacam ini 

memberikan kesempatan bagi perekrut untuk menilai sikap, motivasi, serta 

kemampuan adaptasi dan kolaborasi calon karyawan. 
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B. Proses Seleksi Karyawan 

 

Proses seleksi karyawan, sebagai tahap kritis dalam manajemen 

sumber daya manusia, membentuk dasar untuk memastikan organisasi 

mendapatkan individu yang tepat dan berkualitas. Robbins dan Judge 

(2018) menekankan bahwa analisis jabatan, tes penilaian, dan wawancara 

adalah elemen-elemen inti dalam proses ini. Dengan menggabungkan 

langkah-langkah yang sistematis dan beragam, organisasi dapat 

mengidentifikasi kandidat yang tidak hanya memiliki keterampilan teknis 

yang sesuai, tetapi juga memiliki karakteristik kepribadian dan nilai yang 

sejalan dengan budaya perusahaan.  

 

1. Analisis Jabatan Sebagai Dasar Seleksi 

Menurut Kavanagh dan Johnson (2017), analisis jabatan 

menciptakan landasan yang kuat untuk menyusun profil pekerjaan yang 

rinci, yang kemudian digunakan sebagai dasar dalam menilai kandidat 

selama proses seleksi. Analisis jabatan memungkinkan organisasi untuk 

mengidentifikasi kualifikasi yang diperlukan untuk berhasil dalam suatu 

posisi. Ini mencakup pendidikan formal, pengalaman kerja, serta 

keterampilan teknis dan non-teknis yang krusial. Dengan menentukan 

standar kualifikasi ini, perusahaan dapat menyaring pelamar dan 

memastikan bahwa hanya individu dengan latar belakang dan keahlian yang 

sesuai yang masuk ke dalam proses seleksi. 

Analisis jabatan membantu merinci keterampilan yang diperlukan 

untuk melaksanakan tugas-tugas spesifik. Ini dapat mencakup keterampilan 

teknis seperti penggunaan perangkat lunak khusus atau kemampuan bahasa 

asing. Dengan demikian, seleksi karyawan dapat difokuskan pada 

pengukuran keterampilan kandidat yang relevan dengan kebutuhan 

pekerjaan. Analisis jabatan juga memberikan gambaran tentang kompetensi 

yang diperlukan untuk sukses di dalam peran tersebut. Kompetensi ini 

mencakup atribut kepribadian, etika kerja, dan sifat lainnya yang berperan 

penting dalam penilaian kinerja. Dengan memiliki pemahaman yang 

mendalam tentang kompetensi ini, proses seleksi dapat difokuskan untuk 

menilai sejauh mana kandidat memiliki karakteristik yang sejalan dengan 

kebutuhan perusahaan. 

 

2. Pengumuman Lowongan dan Penarikan Pencari Kerja 

Menurut Gatewood et al. (2015), strategi pengumuman lowongan 

dapat sangat memengaruhi sejauh mana calon karyawan potensial tertarik 
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dan berminat untuk melamar pekerjaan di suatu perusahaan. Oleh karena 

itu, merancang pesan yang menarik dan memadukan penggunaan berbagai 

saluran pengumuman menjadi esensial. Situs web perusahaan adalah 

platform utama untuk mengumumkan lowongan pekerjaan. Merupakan 

praktik umum bagi perusahaan untuk menyediakan bagian khusus di situs 

web yang secara jelas menampilkan daftar lowongan pekerjaan yang 

tersedia. Pesan pengumuman harus dirancang dengan cermat, mencakup 

informasi seperti deskripsi pekerjaan, persyaratan, dan kelebihan bekerja di 

perusahaan tersebut. Hal ini membantu menciptakan citra profesional dan 

informatif yang menarik bagi calon pelamar. 

Selain situs web perusahaan, penggunaan media sosial telah 

menjadi alat yang sangat efektif dalam menjangkau audiens yang lebih luas. 

Kampanye pemasaran yang terarah dan menarik melalui platform seperti 

LinkedIn, Twitter, atau Facebook dapat meningkatkan visibilitas lowongan 

pekerjaan. Menurut Gatewood et al. (2015), pesan di media sosial harus 

dikemas secara kreatif, mencerminkan budaya perusahaan, dan menarik 

perhatian sasaran demografis. Portal pekerjaan eksternal juga menjadi 

saluran yang penting untuk mengumumkan lowongan pekerjaan. 

Menggunakan situs web seperti Indeed, Glassdoor, atau Monster dapat 

memberikan akses ke audiens yang mencari pekerjaan aktif. Pesan 

pengumuman di portal ini perlu mencakup informasi lengkap tentang 

pekerjaan dan keunggulan perusahaan untuk menarik perhatian pencari 

kerja potensial. 

 

3. Pemeriksaan Aplikasi dan Dokumen Pendukung 

Pemeriksaan aplikasi dan dokumen pendukung melibatkan 

penelitian menyeluruh terhadap resume, surat lamaran, dan dokumen-

dokumen lainnya yang diajukan oleh para pelamar. Sebagaimana disoroti 

oleh Dessler (2020), pilihannya seputar dokumen yang relevan dan valid 

menjadi krusial dalam memberikan pemahaman awal kepada perekrut 

tentang kemampuan, pengalaman, dan kualifikasi pelamar. Dalam 

pemeriksaan dokumen, fokus utama adalah mengidentifikasi apakah 

pelamar memenuhi persyaratan dasar yang telah ditetapkan dalam deskripsi 

pekerjaan. Resume dan surat lamaran memberikan pandangan awal 

terhadap riwayat pekerjaan, pendidikan, dan keterampilan pelamar. 

Pemeriksaan ini membantu penyaringan awal untuk memastikan bahwa 

hanya yang memenuhi persyaratan dasar yang melangkah ke tahap 

selanjutnya dalam proses seleksi. Penting untuk menciptakan sistem 

pemeriksaan yang efisien dan objektif. Pemilihan kriteria yang jelas sejak 
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awal dapat membantu perekrut dalam mengevaluasi aplikasi dengan 

konsistensi. Selain itu, memastikan bahwa dokumen yang diperiksa adalah 

versi terbaru dan sesuai dengan informasi yang diajukan oleh pelamar saat 

ini. 

 

4. Tes Penilaian dan Keterampilan 

Menurut Robbins dan Judge (2018), pentingnya tes yang valid dan 

reliabel menjadi faktor krusial dalam menilai keberhasilan proses seleksi. 

Tes penilaian keterampilan bertujuan untuk mengevaluasi apakah pelamar 

memiliki keterampilan teknis yang diperlukan untuk melaksanakan tugas 

pekerjaan dengan efektif. Ini dapat mencakup uji tulis, uji praktik, atau tugas 

proyek yang mereplikasi situasi kerja nyata. Validitas tes ini terletak pada 

kemampuannya untuk secara akurat memprediksi kinerja kerja sebenarnya. 

Uji psikometrik, di sisi lain, berfokus pada aspek kepribadian dan 

karakteristik psikologis pelamar. Ini dapat mencakup tes kepribadian, tes 

kecerdasan, atau tes lain yang dirancang untuk mengungkapkan ciri-ciri 

psikologis tertentu. Validitas dan reliabilitas uji psikometrik menjadi sangat 

penting, karena hasil yang diperoleh harus dapat diandalkan dan 

memprediksi perilaku dan kinerja di lingkungan kerja. Penting untuk 

memastikan bahwa tes yang digunakan sesuai dengan pekerjaan yang 

sedang diisi dan tidak mendiskriminasi. Penggunaan tes yang valid dan 

reliabel membantu meminimalkan bias dan meningkatkan objektivitas 

dalam proses seleksi.  

 

5. Wawancara 

Tahap wawancara memberikan kesempatan untuk mengevaluasi 

aspek-aspek seperti kemampuan interpersonal, motivasi, dan kecocokan 

budaya. Menurut Mello (2015), penggunaan wawancara perilaku terstruktur 

menjadi pendekatan yang efektif untuk mendapatkan pemahaman 

mendalam tentang bagaimana calon karyawan akan berkinerja dalam situasi 

tertentu. Wawancara perilaku terstruktur dirancang untuk membahas 

perilaku masa lalu calon sebagai indikator potensial perilaku di masa depan. 

Pada tahap ini, perekrut mempersiapkan serangkaian pertanyaan yang 

terkait dengan tugas dan tanggung jawab spesifik pekerjaan yang sedang 

diisi. Pertanyaan ini dirancang untuk mengungkapkan pengalaman konkret 

calon, memerinci tindakan yang diambil dalam situasi tertentu, serta hasil 

dan pembelajaran dari pengalaman tersebut. 

Keuntungan utama wawancara perilaku terstruktur adalah 

memberikan dasar konkret untuk memprediksi perilaku calon di masa depan 
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berdasarkan perilaku masa lalu. Sebagai contoh, dengan menanyakan 

bagaimana calon mengatasi konflik tim atau menangani tantangan kerja 

yang kompleks, perekrut dapat membentuk gambaran tentang kemampuan 

interpersonal, kepemimpinan, dan keterampilan pemecahan masalah. 

Selama wawancara, penting untuk menciptakan lingkungan yang 

mendukung agar calon dapat berbicara dengan jujur dan terbuka. 

Penerimaan informasi yang jujur dari calon karyawan menjadi kunci dalam 

membuat keputusan yang akurat dalam proses seleksi. 

 

6. Referensi dan Pemeriksaan Latar Belakang 

Menurut Cascio dan Aguinis (2018), keakuratan informasi yang 

diperoleh dari pemeriksaan ini menjadi kunci dalam membuat keputusan 

seleksi yang benar-benar informasional. Pemeriksaan referensi melibatkan 

kontak langsung dengan pihak-pihak yang memiliki pengalaman bekerja 

atau bekerja sama dengan calon karyawan di masa lalu. Tujuan utamanya 

adalah mendapatkan pemahaman lebih dalam tentang kinerja, keterampilan, 

dan karakter calon. Pihak yang dihubungi dapat termasuk mantan atasan, 

rekan kerja, atau bahkan bawahan, tergantung pada informasi yang 

diinginkan. Latar belakang calon karyawan juga diperiksa untuk 

memastikan bahwa informasi yang diberikan, seperti riwayat pendidikan, 

pengalaman kerja sebelumnya, dan catatan kriminal (jika berlaku), sesuai 

dengan yang sebenarnya. Proses ini dapat melibatkan pengecekan catatan 

akademik, verifikasi pengalaman kerja, serta pengecekan referensi pribadi. 

Keakuratan informasi dari pemeriksaan referensi dan latar belakang 

memiliki dampak yang signifikan dalam membentuk gambaran keseluruhan 

tentang kredibilitas dan integritas calon karyawan.  

 

7. Tes Kesehatan dan Psikologis 

Pada tahap seleksi karyawan, beberapa organisasi 

mengimplementasikan tes kesehatan dan psikologis sebagai bagian dari 

proses untuk memastikan kesejahteraan dan kesesuaian calon karyawan 

dengan tuntutan pekerjaan. Wilkinson dan Dundon (2021) membahas 

pentingnya mempertimbangkan implikasi etis dan hukum terkait dengan 

penggunaan tes ini. Tes kesehatan umumnya dirancang untuk mengevaluasi 

kondisi fisik dan kesehatan umum calon karyawan. Tujuan utamanya adalah 

untuk memastikan bahwa calon memiliki kondisi fisik yang memadai untuk 

menjalankan tugas pekerjaan yang diinginkan. Contoh tes kesehatan 

melibatkan pemeriksaan kesehatan umum, tes narkoba, atau tes kesehatan 

mental tertentu yang relevan dengan pekerjaan tersebut. Sementara itu, tes 
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psikologis dirancang untuk mengevaluasi aspek-aspek psikologis dan 

kepribadian calon karyawan. Ini mencakup penilaian terhadap kecerdasan 

emosional, kemampuan beradaptasi, serta karakteristik kepribadian lainnya 

yang dapat memengaruhi kinerja dan adaptabilitas di lingkungan kerja. 

 

8. Keputusan dan Penempatan 

Fase keputusan dan penempatan mencakup evaluasi menyeluruh 

terhadap kinerja calon karyawan dan penyesuaian kemampuan serta 

karakteristik dengan persyaratan dan tuntutan pekerjaan yang diinginkan. 

Keputusan ini bukan hanya mencakup pemilihan individu yang paling 

sesuai untuk posisi yang tersedia tetapi juga mempertimbangkan kecocokan 

budaya dan nilai organisasi. Lussier dan Hendon (2019) menekankan 

pentingnya komunikasi yang jelas selama tahap keputusan dan penempatan. 

Komunikasi yang efektif antara tim seleksi dan calon karyawan yang 

berhasil dipilih berperan krusial dalam membangun hubungan awal yang 

positif. Informasi yang tepat waktu dan responsif terhadap pertanyaan calon 

karyawan membantu menciptakan kejelasan mengenai proses dan harapan 

pekerjaan. 

Keputusan tersebut harus diumumkan dengan cara yang profesional 

dan memperhatikan kebutuhan psikologis calon karyawan. Pemberian 

umpan balik konstruktif dapat memberikan pemahaman yang lebih baik 

tentang alasan di balik keputusan, memberikan peluang bagi pengembangan 

pribadi, dan mengurangi tingkat ketidakpastian. Setelah keputusan diambil, 

langkah berikutnya adalah penempatan karyawan pada posisi yang sesuai. 

Proses penempatan harus mempertimbangkan pemahaman yang mendalam 

tentang keterampilan, pengalaman, dan preferensi calon karyawan, serta 

kesesuaian dengan tim dan lingkungan kerja. Tim seleksi perlu 

berkoordinasi dengan departemen terkait untuk memastikan integrasi yang 

mulus dan dukungan dalam penempatan karyawan baru. 

 

C. Latihan: Simulasi Wawancara Perekrutan 

 

Simulasi wawancara perekrutan menjadi alat yang efektif dalam 

mengasah keterampilan perekrut dan calon karyawan. Dalam latihan ini, 

kami menghadirkan serangkaian pertanyaan wawancara yang dirancang 

untuk menggambarkan situasi kehidupan nyata dan mendorong refleksi 

mendalam dari kedua belah pihak. Pendekatan ini tidak hanya membantu 

perekrut mengevaluasi kemampuan dan kepribadian calon karyawan, tetapi 



 49  Buku Ajar 

juga memberikan calon karyawan kesempatan untuk menunjukkan 

keterampilan dan pengetahuan.  

1. Beri saya gambaran rinci tentang pengalaman kerja kamu yang paling 

signifikan dan relevan dengan posisi ini. Bagaimana pengalaman 

tersebut memengaruhi perkembangan keterampilan dan pengetahuan? 

2. Bagaimana kamu menghadapi situasi di mana dihadapkan pada 

tantangan atau perubahan yang tiba-tiba? Bisa berikan contoh konkret 

dari pengalaman sebelumnya? 

3. Bagaimana kamu berkontribusi dalam situasi kerja kelompok atau tim? 

Bisa berikan contoh spesifik yang menunjukkan peran dan dampak 

positif dalam tim? 

4. Ceritakan tentang suatu situasi di mana kamu dihadapkan pada masalah 

kompleks. Bagaimana kamu memecahkan masalah tersebut dan apa 

hasilnya? 

5. Bagaimana kamu melihat perkembangan karir dalam lima tahun ke 

depan? Apa tujuan jangka panjang dan jangka pendek dalam 

hubungannya dengan posisi ini? 
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BAB VI 
PELATIHAN DAN 

PENGEMBANGAN 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan identifikasi kebutuhan pelatihan, 

serta memahami strategi pengembangan karyawan, sehingga pembaca 

dapat melakukan perencanaan pengembangan karyawan. 

Materi Pembelajaran 

• Identifikasi Kebutuhan Pelatihan 

• Strategi Pengembangan Karyawan 

• Latihan: Rencana Pengembangan Karyawan 

 

A. Identifikasi Kebutuhan Pelatihan 

 

Pada upaya memahami dinamika kebutuhan karyawan dan 

organisasi, peran identifikasi kebutuhan pelatihan menjadi landasan utama. 

Proses ini tidak hanya melibatkan pemahaman mendalam terhadap 

keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan oleh karyawan, tetapi juga 

mempertimbangkan evolusi tuntutan pasar dan teknologi.  

 

1. Analisis Jabatan dan Kompetensi 

Goldstein dan Ford (2014) membahas pentingnya pemahaman 

mendalam terhadap tugas dan tanggung jawab dalam suatu peran pekerjaan 

melalui analisis jabatan. Proses ini mencakup pembelajaran mengenai 

aspek-aspek kritis dari pekerjaan, termasuk keterampilan teknis, 

pengetahuan spesifik, dan atribut kepribadian yang dibutuhkan untuk 

sukses. Melalui analisis jabatan, organisasi dapat mengidentifikasi 

keterampilan dan kompetensi kunci yang diperlukan oleh karyawan dalam 

posisi tertentu. Misalnya, sebuah perusahaan teknologi mungkin 

menemukan bahwa untuk peran pengembang perangkat lunak, keterampilan 

pemrograman tertentu dan pemahaman mendalam tentang teknologi 



 52 Manajemen Sumber Daya Manusia 

tertentu sangat penting. Sebaliknya, peran manajer proyek mungkin 

memerlukan kemampuan kepemimpinan dan manajerial yang kuat. 

Dengan memahami tugas dan kompetensi yang diperlukan, 

organisasi dapat merancang program pelatihan yang lebih terfokus dan 

sesuai dengan kebutuhan sehari-hari. Pelatihan yang dibangun berdasarkan 

analisis jabatan membantu memastikan bahwa materi yang diajarkan 

relevan dengan pekerjaan yang akan dilakukan oleh karyawan, sehingga 

memaksimalkan manfaat pelatihan. Analisis jabatan juga dapat membantu 

mengidentifikasi celah dalam keterampilan dan kompetensi saat ini dari 

karyawan. Dengan menilai perbedaan antara keterampilan yang diperlukan 

dan yang dimiliki, organisasi dapat mengidentifikasi area di mana pelatihan 

tambahan diperlukan. Misalnya, jika analisis jabatan menunjukkan 

kebutuhan akan kemampuan presentasi yang lebih baik, program pelatihan 

dapat difokuskan pada pengembangan keterampilan komunikasi. 

 

2. Metode Evaluasi Kinerja 

Aguinis (2019) membahas peran evaluasi kinerja sebagai landasan 

untuk mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan melalui pelatihan. 

Salah satu metode evaluasi kinerja yang umum digunakan adalah penilaian 

kinerja oleh atasan langsung. Dalam konteks ini, atasan langsung 

mengevaluasi karyawan berdasarkan pencapaian tujuan, kompetensi, dan 

perilaku sehari-hari. Evaluasi ini memberikan wawasan yang langsung 

terkait dengan tugas dan tanggung jawab pekerjaan karyawan, sehingga 

dapat membantu mengidentifikasi area di mana pelatihan dapat memberikan 

manfaat maksimal. 

Penggunaan metode evaluasi kinerja juga mencakup pengukuran 

kinerja berbasis tujuan, di mana karyawan dan atasan bekerja sama untuk 

menetapkan tujuan kinerja yang spesifik dan terukur. Dengan mengukur 

pencapaian tujuan ini, organisasi dapat menilai sejauh mana karyawan telah 

berhasil dan mengidentifikasi area di mana peningkatan kinerja melalui 

pelatihan dapat dicapai. Metode lain yang efektif adalah peer review atau 

penilaian kinerja oleh rekan sejawat. Dalam konteks ini, karyawan dinilai 

oleh sesama tim atau rekan kerja. Pendekatan ini memberikan sudut 

pandang yang berbeda dan seringkali mencerminkan hubungan kolaboratif 

dalam tim. Evaluasi peer review dapat membantu mengidentifikasi 

kekuatan dan kelemahan yang mungkin tidak terlihat oleh atasan langsung. 
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3. Survei Karyawan dan Umpan Balik 360 Derajat 

Tannenbaum dan Schmidt (2017) menekankan pentingnya 

melibatkan karyawan dan pemimpin dalam proses evaluasi untuk 

mendapatkan gambaran yang lebih lengkap tentang kebutuhan 

pengembangan dan perbaikan. Survei karyawan merupakan metode 

evaluasi kinerja yang melibatkan pendapat dan persepsi langsung dari 

karyawan mengenai berbagai aspek pekerjaan dan lingkungan kerja. 

Dengan menyebarkan survei ini, organisasi dapat memahami pandangan 

karyawan terkait dengan kebutuhan pelatihan. Pertanyaan yang terfokus 

pada aspek-aspek tertentu, seperti keterampilan yang dianggap kurang, 

dapat memberikan wawasan berharga untuk merancang program pelatihan 

yang tepat sasaran. 

Umpan balik 360 derajat, di sisi lain, melibatkan penilaian dari 

berbagai pihak, termasuk atasan, rekan kerja, bawahan, dan mungkin 

bahkan klien. Pendekatan ini memberikan gambaran yang komprehensif 

tentang kinerja seseorang dan kemampuan pengembangan. Dengan 

menggabungkan sudut pandang internal dan eksternal, organisasi dapat 

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan dari berbagai 

perspektif. Melalui survei karyawan, organisasi dapat menilai tingkat 

kepuasan karyawan, tingkat keterlibatan, dan pemahaman terkait kebijakan 

dan praktik organisasi. Informasi ini membantu organisasi untuk 

mengidentifikasi area di mana pelatihan dapat meningkatkan kepuasan dan 

keterlibatan karyawan, sehingga membentuk lingkungan kerja yang lebih 

produktif dan positif. 

 

4. Perubahan Teknologi dan Industri 

Menurut Rothwell et al. (2015), organisasi perlu memahami bahwa 

lingkungan bisnis yang dinamis, terutama dengan cepatnya adopsi teknologi 

dan transformasi industri, menuntut kesiapan karyawan dalam menghadapi 

perubahan tersebut. Teknologi yang terus berkembang berperan sentral 

dalam membentuk kebutuhan pelatihan. Organisasi perlu merespons 

perkembangan digitalisasi dengan menyediakan pelatihan yang relevan, 

terutama terkait dengan keterampilan teknologi informasi, pemahaman 

tentang keamanan siber, dan integrasi teknologi dalam berbagai aspek 

pekerjaan. Karyawan harus diberdayakan dengan pengetahuan tentang alat 

dan platform terbaru yang mendukung efisiensi kerja. 

Transformasi industri, seperti otomatisasi dan kecerdasan buatan, 

juga memicu kebutuhan pelatihan untuk mempersiapkan karyawan 

menghadapi pergeseran dalam tugas-tugas. Pelatihan dalam konteks ini 
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tidak hanya berkaitan dengan penggunaan teknologi, tetapi juga dengan 

pengembangan keterampilan yang lebih abstrak, seperti pemecahan 

masalah, kreativitas, dan adaptabilitas, yang menjadi kunci dalam 

menghadapi perubahan industri. Adaptasi organisasi terhadap tren industri 

melibatkan identifikasi perubahan dalam tuntutan pasar, regulasi, dan model 

bisnis. Kebutuhan pelatihan dapat mencakup pemahaman mendalam 

tentang dinamika industri, strategi pemasaran baru, atau bahkan 

pemahaman tentang keberlanjutan dan tanggung jawab sosial perusahaan.  

 

5. Perkembangan Karir dan Rencana Pengembangan Individu 

Rencana pengembangan individu memberikan pandangan jelas 

tentang arah karir yang diinginkan oleh seorang karyawan dan menciptakan 

landasan bagi identifikasi keterampilan dan pengetahuan yang perlu 

ditingkatkan (Emeagwali, 2017). Dalam menyusun rencana ini, karyawan 

berkolaborasi dengan manajer atau tim sumber daya manusia untuk merinci 

tujuan karir jangka pendek dan jangka panjang. Hal ini memungkinkan 

karyawan untuk mengidentifikasi peran dan tanggung jawab yang 

diinginkan di masa depan, serta menyelaraskan rencana pengembangan 

individu dengan tujuan karir yang lebih luas. Misalnya, seorang karyawan 

yang bercita-cita menjadi pemimpin tim mungkin perlu mengembangkan 

keterampilan kepemimpinan, manajemen waktu, atau komunikasi. Rencana 

pengembangan individu yang dibuat berdasarkan tujuan karir karyawan 

memungkinkan evaluasi menyeluruh terhadap kebutuhan pelatihan. 

Identifikasi gap keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan karir membuka peluang untuk merancang program 

pelatihan yang spesifik dan terfokus. Misalnya, jika seorang karyawan 

bermaksud untuk beralih ke peran yang lebih analitis, pelatihan dalam 

analisis data atau kecerdasan buatan mungkin menjadi fokus utama. 

 

6. Teknologi E-learning dan Analisis Big Data 

Teknologi e-learning, melalui platform pembelajaran online, 

memberikan fleksibilitas bagi karyawan untuk mengakses materi pelatihan 

kapan saja dan di mana saja. Dalam konteks ini, Davenport (2014) 

menyatakan bahwa e-learning menciptakan lingkungan pembelajaran yang 

adaptif, memungkinkan karyawan belajar sesuai dengan kecepatan dan gaya 

sendiri. Pemanfaatan teknologi e-learning memungkinkan organisasi untuk 

melacak kemajuan karyawan dan mendapatkan pemahaman mendalam 

tentang keterampilan yang dikuasai dan area yang memerlukan 

peningkatan. Ini menciptakan data yang dapat diintegrasikan ke dalam 
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analisis big data untuk memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang 

kebutuhan pelatihan.  

Dengan menerapkan analisis big data, organisasi dapat 

mengidentifikasi tren dan pola perilaku pembelajaran karyawan secara 

efektif. Ini mencakup mengevaluasi materi pelatihan yang paling efektif, 

mengidentifikasi area di mana karyawan mungkin kesulitan, dan 

memprediksi kebutuhan pelatihan di masa depan.  Teknologi e-learning dan 

analisis big data menciptakan kesempatan untuk menyusun program 

pelatihan yang disesuaikan dengan kebutuhan individu. Informasi yang 

diperoleh dari data dapat digunakan untuk merancang kurikulum yang lebih 

terfokus dan relevan dengan kebutuhan spesifik karyawan. Hal ini 

menciptakan pengalaman pembelajaran yang lebih efisien dan bermakna, 

memaksimalkan nilai pelatihan bagi setiap individu. 

 

B. Strategi Pengembangan Karyawan 

 

Sebagaimana ditegaskan oleh Rothwell et al. (2015), strategi ini 

bukan hanya sekadar upaya untuk meningkatkan keterampilan individu, 

tetapi juga merangkul perencanaan karir, sertifikasi, dan pengembangan 

keterampilan khusus yang mendukung tujuan organisasi dan kebutuhan 

individu. Melalui pendekatan ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan 

pembelajaran yang berkelanjutan, membimbing karyawan menuju 

keunggulan kompetitif yang terus berkembang di era perubahan dan 

kompleksitas bisnis. 

 

1. Identifikasi Kebutuhan Pengembangan 

Menurut Goldstein dan Ford (2002), analisis kebutuhan 

pengembangan menjadi fondasi yang kokoh untuk merancang program 

yang tidak hanya relevan tetapi juga efektif. Dari sudut pandang karyawan, 

identifikasi kebutuhan pengembangan melibatkan pemahaman mendalam 

tentang keinginan, harapan, dan aspirasi terkait perkembangan karir dan 

keterampilan. Ini dapat melibatkan proses wawancara, survei, atau sesi 

diskusi kelompok untuk menggali pandangan karyawan terkait area 

pengembangan yang diinginkan. Memahami kebutuhan individu membantu 

menciptakan program pengembangan yang dapat memotivasi dan 

mendukung pertumbuhan pribadi serta profesional. 

Dari perspektif organisasi, analisis kebutuhan pengembangan harus 

mencakup pemahaman mendalam tentang visi dan misi organisasi, serta 

tujuan jangka panjangnya. Organisasi perlu menentukan kompetensi apa 
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yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan strategis. Melibatkan manajemen 

tingkat tinggi dan pemangku kepentingan kunci dalam proses identifikasi 

ini membantu memastikan bahwa program pengembangan mendukung 

pertumbuhan organisasi secara keseluruhan Proses identifikasi kebutuhan 

pengembangan juga harus mencakup analisis kebutuhan tenaga kerja masa 

depan dan perkembangan tren industri. Perkembangan teknologi, perubahan 

kebijakan industri, dan tren pasar dapat mempengaruhi kebutuhan 

kompetensi yang diperlukan. Melalui pemahaman mendalam terhadap tren 

eksternal ini, organisasi dapat merancang program pengembangan yang 

responsif dan sesuai dengan lingkungan bisnis yang berubah-ubah. 

 

2. Rencana Pengembangan Karir 

Menurut Rothwell et al. (2015), integrasi antara pengembangan 

karir individu dengan kebutuhan organisasi menciptakan fondasi yang kuat 

untuk pertumbuhan yang berkelanjutan. Rencana pengembangan karir 

bertujuan untuk mengidentifikasi tujuan karir karyawan, mengidentifikasi 

kebutuhan pengembangan, dan merancang langkah-langkah konkrit untuk 

mencapai tujuan tersebut. Dalam konteks ini, karyawan dan organisasi dapat 

berkolaborasi untuk menyusun rencana yang sejalan dengan visi dan misi 

perusahaan. Proses ini memungkinkan organisasi untuk memahami aspirasi 

individu, sementara karyawan dapat memahami bagaimana pengembangan 

pribadi dapat memberikan kontribusi pada pertumbuhan organisasi. 

Integrasi rencana pengembangan karir dengan kebutuhan organisasi 

melibatkan identifikasi kompetensi yang diperlukan untuk mencapai tujuan 

bisnis jangka panjang. Dengan memastikan bahwa pengembangan individu 

sejalan dengan kebutuhan organisasi, rencana pengembangan karir dapat 

menjadi alat yang kuat untuk meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai 

sasaran strategis perusahaan. Langkah-langkah dalam rencana 

pengembangan karir dapat melibatkan peningkatan keterampilan teknis, 

pengembangan kepemimpinan, atau bahkan rotasi pekerjaan untuk 

memperluas pengalaman. Melalui rencana ini, karyawan dapat 

merencanakan langkah-langkah yang konkrit untuk mencapai tujuan karir, 

dan organisasi dapat memastikan memiliki sumber daya manusia yang siap 

untuk menghadapi tantangan masa depan. 

 

3. Program Pelatihan dan Sertifikasi 

Program pelatihan dirancang untuk meningkatkan keterampilan 

teknis, pemahaman industri, dan kemampuan kerja karyawan. Dengan 

menyediakan pelatihan yang berfokus pada kebutuhan bisnis dan tuntutan 
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pasar, organisasi dapat memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan 

yang diperlukan untuk mengatasi tugas-tugas sehari-hari dan menanggapi 

perubahan dalam lingkungan kerja (Emeagwali, 2017). Sertifikasi, di sisi 

lain, memberikan pengakuan formal terhadap keterampilan dan 

pengetahuan karyawan dalam bidang tertentu. Program sertifikasi dapat 

melibatkan ujian, proyek kerja, atau portofolio yang menilai pemahaman 

mendalam karyawan terhadap topik tertentu. Dengan mendapatkan 

sertifikasi, karyawan tidak hanya meningkatkan kompetensinya tetapi juga 

mendapatkan legitimasi eksternal terkait dengan kualifikasi. 

Dampak positif dari program pelatihan dan sertifikasi tidak terbatas 

pada tingkat keterampilan saja. Karyawan yang mengikuti program ini 

cenderung merasa lebih termotivasi, percaya diri, dan berkomitmen 

terhadap pekerjaan. Melihat organisasi sebagai mitra yang peduli tentang 

pengembangan pribadi dan profesional. Program pelatihan dan sertifikasi 

juga dapat memperkuat budaya pembelajaran dalam organisasi. Dengan 

mendorong karyawan untuk terus belajar dan berkembang, organisasi 

menciptakan lingkungan di mana inovasi dan perbaikan terus-menerus 

didorong. 

 

4. Rotasi Pekerjaan dan Penugasan Proyek 

Menurut Davenport (2014), pengalaman beragam dianggap sebagai 

kunci untuk pengembangan komprehensif, menciptakan karyawan yang 

lebih terampil, responsif, dan dapat beradaptasi dalam lingkungan kerja 

yang terus berubah. Rotasi pekerjaan melibatkan pemindahan karyawan ke 

berbagai posisi atau departemen dalam organisasi. Dengan melakukan 

rotasi pekerjaan, karyawan memiliki kesempatan untuk memahami berbagai 

aspek operasional organisasi dan mendapatkan pengalaman praktis yang 

luas. Proses ini tidak hanya memperkaya pengetahuan tentang fungsi 

organisasi secara keseluruhan, tetapi juga membangun pemahaman yang 

lebih baik tentang bagaimana berbagai bagian saling terkait. 

Penugasan proyek menambah dimensi tambahan dalam 

pengembangan karyawan. Dalam konteks ini, karyawan diberi tanggung 

jawab untuk bekerja pada proyek khusus atau tugas tertentu di luar tugas 

rutin. Penugasan semacam itu dapat melibatkan penyelesaian masalah 

kompleks, pengelolaan tim, atau bahkan kepemimpinan proyek. Hasilnya, 

karyawan tidak hanya mengembangkan keterampilan teknis tetapi juga 

memperoleh keterampilan manajemen proyek yang berharga. Keuntungan 

dari rotasi pekerjaan dan penugasan proyek tidak hanya berdampak pada 

perkembangan individu tetapi juga pada tingkat organisasi secara 
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keseluruhan. Organisasi dapat mengidentifikasi dan mengembangkan bakat 

internal, menciptakan tim yang lebih fleksibel dan responsif terhadap 

perubahan, serta meningkatkan efisiensi melalui penyebaran keterampilan 

yang beragam di seluruh organisasi. 

 

5. Mentoring dan Coaching 

Menurut Robbins dan Judge (2018), mentoring, khususnya, 

menciptakan lingkungan pembelajaran yang mendalam, memungkinkan 

pertukaran pengalaman dan wawasan yang lebih pribadi antara mentor dan 

mentee. Program mentoring melibatkan hubungan antara seorang mentor 

yang memiliki pengalaman dan pengetahuan yang mapan dengan seorang 

mentee yang ingin mengembangkan keterampilan dan karir. Mentor 

berperan sebagai pembimbing, berbagi wawasan tentang peran, tanggung 

jawab, dan tantangan yang mungkin dihadapi oleh mentee. Dengan 

memfasilitasi dialog terbuka dan berkelanjutan, mentoring membantu 

mempercepat pembelajaran melalui pengalaman dan memberikan 

pandangan yang lebih kontekstual. 

Coaching lebih bersifat praktis dan fokus pada pengembangan 

keterampilan khusus atau mencapai tujuan tertentu. Seorang coach 

membimbing individu untuk mencapai potensi terbaik dengan memberikan 

umpan balik konstruktif, membangun rencana tindakan, dan memberikan 

dukungan langsung. Coaching dapat dilakukan oleh atasan, rekan kerja, atau 

bahkan melibatkan penggunaan profesional eksternal. Keunggulan utama 

dari mentoring dan coaching adalah bahwa menciptakan pengalaman 

pembelajaran yang personal dan berpusat pada individu. Ini memungkinkan 

transfer pengetahuan yang lebih mendalam, pengembangan keterampilan 

yang lebih khusus, dan pemahaman yang lebih baik tentang konteks 

organisasi. Selain itu, hubungan pribadi antara mentor atau coach dan 

mentee atau coachee dapat membangun kepercayaan, motivasi, dan rasa 

keterlibatan. 

 

6. Partisipasi dalam Proyek Inovatif 

Menurut Tannenbaum dan Schmidt (2017), memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk berkontribusi pada proyek-proyek 

yang signifikan menciptakan lingkungan di mana ide-ide baru dapat 

berkembang, dan potensi inovasi dapat diwujudkan. Proyek inovatif 

seringkali memberikan tugas atau tantangan yang di luar rutinitas sehari-

hari, memungkinkan karyawan untuk melibatkan diri dalam konteks yang 

lebih mendalam dan menantang. Ini menciptakan peluang untuk 
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mengembangkan kreativitas dengan mencari solusi baru, menciptakan 

produk atau layanan inovatif, atau menemukan pendekatan baru terhadap 

masalah yang kompleks. 

Partisipasi dalam proyek inovatif memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk berkolaborasi dengan rekan-rekan dari berbagai latar 

belakang dan bidang keahlian. Ini dapat memperkaya perspektif, 

mempromosikan pertukaran ide, dan membangun tim yang kuat. Kolaborasi 

semacam ini tidak hanya menciptakan lingkungan kerja yang dinamis tetapi 

juga memperkuat hubungan interpersonal di antara anggota tim. Proyek 

inovatif juga memfasilitasi pembelajaran berkelanjutan. Karyawan terlibat 

dalam pemecahan masalah nyata, menghadapi tantangan yang mungkin 

belum pernah di alami sebelumnya, dan memperoleh pengetahuan baru 

sepanjang perjalanan proyek. Ini memberikan peluang untuk 

pengembangan keterampilan, baik yang bersifat teknis maupun yang 

bersifat soft skills, seperti kemampuan beradaptasi, komunikasi, dan 

kepemimpinan. 

 

C. Latihan: Rencana Pengembangan Karyawan 

 

Rencana pengembangan karyawan adalah komponen penting dalam 

upaya organisasi untuk merancang langkah-langkah yang mendukung 

pertumbuhan dan pengembangan individu. Dalam konteks ini, latihan ini 

menawarkan serangkaian pertanyaan dan aktivitas yang dirancang untuk 

membantu organisasi merinci dan melaksanakan rencana pengembangan 

yang efektif. Pertanyaan-pertanyaan ini dapat digunakan sebagai panduan 

bagi manajer sumber daya manusia dan pemimpin tim untuk menggali 

kebutuhan dan aspirasi karyawan serta mengintegrasikan ke dalam rencana 

pengembangan yang komprehensif. 

1. Apa pandangan karyawan tentang keterampilan dan pengetahuan yang 

perlu ditingkatkan untuk mencapai tujuan karir? 

2. Bagaimana karyawan menilai keseimbangan antara keterampilan yang 

dimilikinya dan keterampilan yang diperlukan untuk meningkatkan 

kinerja? 

3. Bagaimana proses evaluasi kinerja dapat menjadi dasar untuk 

mengidentifikasi area pengembangan bagi karyawan? 

4. Bagaimana umpan balik yang konstruktif dapat diintegrasikan ke dalam 

rencana pengembangan untuk menciptakan pemahaman yang lebih baik 

tentang kebutuhan individu? 
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5. Apa keterampilan atau pengetahuan khusus yang diperlukan dalam 

industri atau pekerjaan tertentu yang mungkin menjadi fokus 

pengembangan? 

6. Bagaimana organisasi dapat menciptakan peluang untuk pengembangan 

keterampilan yang memenuhi kebutuhan spesifik karyawan dan industri? 

7. Bagaimana analisis big data dapat membantu mengidentifikasi tren dan 

kebutuhan pengembangan karyawan? 

8. Bagaimana organisasi dapat menjaga keamanan dan privasi data sambil 

memanfaatkan potensi analisis big data untuk pengembangan karyawan? 

9. Bagaimana proyek inovatif dapat digunakan sebagai peluang 

pengembangan bagi karyawan? 

10. Apa tantangan dan manfaat yang terkait dengan terlibat dalam 

proyek inovatif dari sudut pandang pengembangan karyawan?  
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BAB VII 
MANAJEMEN KINERJA 

 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan penetapan tujuan kinerja, serta 

memahami evaluasi kinerja, sehingga pembaca dapat menyusun 

penilain kinerja dengan optimal. 

Materi Pembelajaran 

• Penetapan Tujuan Kinerja 

• Evaluasi Kinerja 

• Latihan: Penyusunan Penilaian Kinerja 

 

A. Penetapan Tujuan Kinerja 

 

Tujuan kinerja yang spesifik dan menantang dapat meningkatkan 

motivasi dan kinerja individu. Penetapan tujuan kinerja bukan hanya 

tentang merinci apa yang ingin dicapai, tetapi juga tentang menciptakan 

arah yang memotivasi karyawan. Pada tingkat organisasi, pendekatan 

Balanced Scorecard juga diperkenalkan, menekankan pentingnya mencapai 

keselarasan antara tujuan finansial dan non-finansial (Kaplan & Norton, 

2015). 

 

1. Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory) 

Menurut Locke dan Latham (2019), teori penetapan tujuan 

menekankan bahwa penetapan tujuan yang spesifik dan menantang dapat 

memiliki dampak positif pada motivasi individu. Teori ini membahas 

pentingnya spesifikitas tujuan. Tujuan yang jelas dan terukur memberikan 

arah yang tepat bagi individu, memungkinkan untuk fokus pada pencapaian 

yang diinginkan. Spesifikitas tujuan juga memungkinkan individu untuk 

mengukur kemajuan dengan lebih efektif, memberikan umpan balik yang 

berguna untuk pengaturan strategi dan taktik yang sesuai. Selain itu, teori 

ini menekankan aspek tantangan dalam penetapan tujuan. Tujuan yang sulit 

tetapi dapat dicapai ditemukan mampu memotivasi individu untuk 
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meningkatkan usaha. Tujuan yang menantang dapat menciptakan dorongan 

internal untuk meraih prestasi yang lebih tinggi, memicu dorongan untuk 

mengatasi hambatan, dan mengembangkan keterampilan atau strategi baru 

yang diperlukan. 

Teori Penetapan Tujuan juga membahas konsep umpan balik atau 

Feedback sebagai elemen penting. Umpan balik yang berkualitas dapat 

membantu individu memahami sejauh mana mencapai tujuan, 

mengidentifikasi area perbaikan, dan membuat penyesuaian yang 

diperlukan. Oleh karena itu, implementasi sistem umpan balik yang efektif 

dapat meningkatkan efektivitas penetapan tujuan. Selanjutnya, teori ini 

menunjukkan bahwa keterlibatan individu dalam proses penetapan tujuan 

dapat meningkatkan motivasi dan kinerja. Partisipasi dalam menetapkan 

tujuan memberikan individu rasa kepemilikan terhadap tujuan tersebut, 

meningkatkan rasa tanggung jawab, dan menciptakan komitmen yang lebih 

kuat untuk mencapainya. 

 

2. Pengukuran Kinerja dan SMART Goals 

Konsep tujuan yang SMART, yang merupakan singkatan dari 

Specific (Spesifik), Measurable (Terukur), Achievable (Dapat dicapai), 

Relevant (Relevan), dan Time-bound (Berbatas Waktu), menyajikan 

pendekatan sistematis dan praktis dalam pengukuran kinerja dan penetapan 

tujuan. Panduan ini, sebagaimana ditegaskan oleh Cascio dan Aguinis 

(2018), menekankan beberapa prinsip kunci yang dapat meningkatkan 

efektivitas penetapan tujuan kinerja. Unsur "Spesifik" menggarisbawahi 

pentingnya merinci tujuan dengan jelas dan tepat. Dengan menetapkan 

tujuan secara spesifik, individu memiliki arah yang lebih terfokus dan 

pemahaman yang lebih mendalam tentang apa yang harus dicapai. Tujuan 

yang spesifik memberikan panduan yang lebih jelas, membantu 

menghindari interpretasi yang ambigu, dan memungkinkan fokus pada 

elemen-elemen kunci yang perlu dicapai. 

Unsur "Terukur" membahas kebutuhan untuk membuat tujuan dapat 

diukur dengan parameter yang jelas. Tujuan yang dapat diukur 

memungkinkan evaluasi kemajuan secara objektif. Dengan memiliki metrik 

yang terukur, individu dapat mengidentifikasi apakah mencapai tujuan atau 

tidak, memberikan dasar untuk umpan balik yang lebih akurat, dan 

membantu dalam pengambilan keputusan terkait penyesuaian strategi. 

Aspek "Dapat Dicapai" menunjukkan bahwa tujuan harus menantang 

namun realistis. Tujuan yang terlalu mudah dapat mengurangi motivasi, 

sementara tujuan yang terlalu sulit dapat menciptakan kecemasan atau 
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kefrustrasian. Oleh karena itu, penetapan tujuan yang mencapai 

keseimbangan antara ambisi dan ketercapaian menjadi kunci untuk 

mempertahankan motivasi dan kinerja yang tinggi. 

Unsur "Relevan" mengingatkan pentingnya kesesuaian tujuan 

dengan konteks dan tujuan organisasi secara keseluruhan. Tujuan yang 

relevan harus mendukung visi dan misi organisasi, memastikan bahwa 

pencapaian individu sejalan dengan pencapaian organisasi secara lebih 

besar. Terakhir, "Berbatas Waktu" menekankan urgensi dan tanggung 

jawab waktu. Menetapkan batas waktu untuk mencapai tujuan menciptakan 

tekanan positif, memotivasi individu untuk bekerja secara efisien, dan 

membantu menghindari prokrastinasi. 

 

3. Teori Expectancy dan Penetapan Tujuan Kinerja 

Teori Expectancy, yang diperkenalkan oleh Victor Vroom, 

membahas hubungan antara usaha, kinerja, dan reward (hasil atau 

penghargaan). Dalam konteks penetapan tujuan kinerja, teori ini membahas 

peran keyakinan individu tentang hubungan antara usaha yang diberikan 

dan hasil yang diinginkan. Teori Expectancy menyajikan perspektif yang 

penting dalam memahami motivasi intrinsik karyawan dan bagaimana 

tujuan kinerja dapat terintegrasi dengan efektivitas motivasi. Teori ini 

menekankan bahwa individu akan termotivasi untuk mencapai tujuan jika 

percaya bahwa upaya yang dilakukan akan menghasilkan hasil yang 

diinginkan. Dalam penetapan tujuan kinerja, hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan cenderung lebih berkomitmen dan termotivasi untuk mencapai 

tujuan ketika memiliki keyakinan kuat bahwa usaha akan membuahkan 

hasil yang positif. Oleh karena itu, untuk mencapai efektivitas, penetapan 

tujuan kinerja harus memastikan bahwa tujuan yang ditetapkan bersifat 

realistis dan dapat dicapai. 

Teori ini membahas peran kejelasan hubungan antara kinerja dan 

hasil yang diharapkan. Dalam konteks tujuan kinerja, karyawan akan lebih 

termotivasi jika memiliki pemahaman yang jelas tentang bagaimana 

pencapaian tujuan akan berdampak pada hasil yang diinginkan, seperti 

pengakuan, promosi, atau imbalan lainnya. Oleh karena itu, penetapan 

tujuan kinerja yang efektif harus menyediakan pandangan yang terperinci 

dan transparan tentang konsekuensi positif yang akan diperoleh oleh 

karyawan ketika mencapai tujuan. Selain itu, teori Expectancy juga 

menggarisbawahi pentingnya memberikan dukungan dan sumber daya yang 

memadai kepada karyawan. Keyakinan bahwa usaha akan menghasilkan 
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hasil positif dapat terkikis jika karyawan mengalami hambatan atau tidak 

memiliki sumber daya yang diperlukan untuk mencapai tujuan.  

 

4. Partisipatif Penetapan Tujuan (Participative Goal Setting) 

Partisipatif Penetapan Tujuan, sebagaimana diajukan oleh Locke 

dan Latham (2019), membahas keberhasilan melibatkan karyawan dalam 

proses merumuskan tujuan sendiri. Pendekatan ini menekankan kolaborasi 

antara manajemen dan karyawan, memungkinkan untuk bersama-sama 

merancang tujuan yang lebih spesifik dan bermakna. Bukti empiris 

menunjukkan bahwa partisipasi dalam penetapan tujuan memiliki dampak 

positif pada tanggung jawab, komitmen, kinerja, dan kepuasan kerja. Dalam 

konteks partisipatif, karyawan memiliki peran yang aktif dalam 

mengidentifikasi dan merumuskan tujuan. Proses ini dapat dimulai melalui 

dialog terbuka antara manajer dan tim kerja, di mana ide dan aspirasi 

karyawan diterima dengan serius.  

Melibatkan karyawan dalam penetapan tujuan memberikan rasa 

memiliki terhadap tujuan tersebut, sehingga meningkatkan tanggung jawab 

pribadi terkait pencapaian tujuan tersebut. Partisipatif Penetapan Tujuan 

juga mempromosikan komitmen karyawan terhadap tujuan organisasi. 

Ketika karyawan merasa bahwa suaranya didengar dan diakui, cenderung 

lebih berkomitmen untuk mencapai tujuan tersebut. Dengan melibatkan 

karyawan dalam proses pengambilan keputusan, manajemen menciptakan 

ikatan psikologis yang kuat antara individu dan organisasi, yang pada 

gilirannya, dapat meningkatkan motivasi intrinsik. 

 

5. Pengelolaan Kinerja Berbasis Kompetensi 

Pengelolaan Kinerja Berbasis Kompetensi, sebagaimana diajukan 

oleh Armstrong dan Taylor (2020), mewakili pendekatan inovatif dalam 

penetapan tujuan yang menekankan pada pengembangan keterampilan dan 

kemampuan yang spesifik. Dalam konteks ini, penetapan tujuan tidak hanya 

dilihat sebagai pengukuran pencapaian target bisnis, tetapi juga sebagai alat 

strategis untuk memajukan kompetensi karyawan. Pendekatan ini 

menciptakan keseimbangan antara tujuan organisasi dan pengembangan 

individu dengan mengidentifikasi kompetensi kunci yang mendukung 

pencapaian tujuan strategis. Penetapan tujuan berbasis kompetensi 

membantu merinci tugas dan tanggung jawab pekerjaan dengan jelas, 

memastikan bahwa karyawan memahami hubungan antara tugas sehari-hari 

dan keberhasilan organisasi.  
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Dengan fokus pada kompetensi, organisasi dapat menentukan 

tujuan yang mendukung pengembangan keterampilan yang kritis untuk 

kesuksesan jangka panjang. Integrasi penetapan tujuan dalam manajemen 

kinerja berbasis kompetensi memberikan manfaat ganda. Membantu 

mengidentifikasi kebutuhan pengembangan individu dan memberikan 

landasan untuk penyusunan rencana pengembangan yang terarah. 

Meningkatkan kesesuaian antara tugas dan tanggung jawab pekerjaan 

dengan kompetensi yang dibutuhkan, sehingga menciptakan lintasan 

pengembangan karir yang jelas bagi karyawan. 

 

6. Pengaruh Budaya Organisasi pada Penetapan Tujuan 

Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, norma, dan keyakinan 

bersama yang membentuk identitas dan memberikan arah bagi perilaku 

anggota organisasi. Dalam konteks penetapan tujuan, nilai-nilai budaya 

organisasi dapat membimbing cara organisasi merumuskan, 

mengkomunikasikan, dan menilai tujuan kinerja. Misalnya, dalam budaya 

yang menekankan inovasi dan risiko, organisasi mungkin cenderung 

menetapkan tujuan yang menantang dan mendorong eksperimen. Di sisi 

lain, budaya yang lebih konservatif dan berorientasi pada stabilitas mungkin 

lebih suka menetapkan tujuan yang lebih konservatif dan berfokus pada 

keberlanjutan. Norma-norma budaya juga dapat mempengaruhi bagaimana 

tujuan kinerja diartikan dan diimplementasikan. Dalam budaya yang 

mendukung kerja tim dan kolaborasi, penetapan tujuan dapat lebih terfokus 

pada pencapaian bersama, sementara dalam budaya yang menonjolkan 

persaingan individu, tujuan dapat lebih terkait dengan pencapaian pribadi. 

Budaya organisasi juga dapat memengaruhi cara tujuan dievaluasi 

dan diukur. Dalam budaya yang mementingkan pemberdayaan karyawan, 

metrik penilaian kinerja dapat lebih vokal dan melibatkan partisipasi 

karyawan. Sebaliknya, dalam budaya yang lebih hierarkis, proses penilaian 

mungkin lebih terpusat pada manajemen tingkat atas. Schein menekankan 

bahwa budaya organisasi dapat diidentifikasi dalam tiga tingkat: artefak, 

nilai, dan asumsi dasar. Artefak mencakup simbol-simbol dan tindakan yang 

dapat diamati, seperti ritus atau bahasa khas organisasi. Nilai adalah prinsip-

prinsip dan kepercayaan bersama yang dijunjung tinggi oleh anggota 

organisasi. Asumsi dasar adalah keyakinan yang tidak terungkap namun 

membentuk cara organisasi melihat dunia. 
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7. Teknologi dan Penetapan Tujuan Kinerja 

Menurut Aguinis (2019), teknologi memberikan kontribusi luar 

biasa dalam mendukung dan memperkuat proses penetapan tujuan kinerja. 

Salah satu aspek penting teknologi dalam penetapan tujuan kinerja adalah 

memfasilitasi pemantauan yang kontinu dan umpan balik real-time terkait 

pencapaian tujuan. Platform manajemen kinerja digital memungkinkan 

atasan, karyawan, dan bahkan tim untuk mengakses informasi terkini 

tentang kemajuan terhadap tujuan yang telah ditetapkan. Ini menciptakan 

transparansi dan akuntabilitas yang lebih tinggi, memungkinkan pemangku 

kepentingan untuk dengan cepat menyesuaikan tujuan jika diperlukan atau 

memberikan umpan balik yang konstruktif secara lebih efektif. Selain itu, 

teknologi juga memungkinkan personalisasi dalam penetapan tujuan. 

Platform digital dapat menyesuaikan tujuan kinerja individu dengan tujuan 

strategis organisasi, memberikan fleksibilitas yang lebih besar dalam 

menetapkan dan merevisi tujuan sesuai dengan perubahan dinamis dalam 

lingkungan bisnis atau peran pekerjaan. 

Aspek lain dari teknologi dalam penetapan tujuan kinerja adalah 

analisis data. Platform manajemen kinerja digital dapat mengumpulkan dan 

menganalisis data kinerja secara mendalam, memberikan wawasan yang 

berharga terkait pola-pola pencapaian tujuan, potensi hambatan, dan area 

yang memerlukan perhatian lebih lanjut. Analisis data ini dapat membantu 

organisasi dalam membuat keputusan yang terinformasi dan dapat 

memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja individu atau tim. Selanjutnya, teknologi 

memudahkan komunikasi terkait tujuan kinerja. Melalui platform digital, 

atasan dan karyawan dapat berkomunikasi secara lebih efisien, 

menyediakan umpan balik langsung, dan merumuskan tujuan bersama.  

 

B. Evaluasi Kinerja 

 

Sebagai bagian integral dari manajemen sumber daya manusia, 

proses evaluasi kinerja memberikan landasan bagi umpan balik konstruktif 

dan pengembangan lebih lanjut. Evaluasi kinerja melibatkan berbagai 

metode, termasuk skala grafis, ranking, dan skala penilaian (Cascio & 

Aguinis, 2018). Pendekatan Balance d Scorecard dan Feedback 360 derajat 

muncul sebagai pendekatan holistik yang tidak hanya menilai hasil finansial 

tetapi juga mempertimbangkan faktor-faktor kritis non-finansial dalam 

penilaian kinerja. 
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1. Teori Pengukuran Kinerja 

Menurut Cascio dan Aguinis (2018), pengukuran kinerja 

melibatkan beragam teknik, masing-masing dengan karakteristiknya 

sendiri. Salah satu metode yang umum digunakan adalah skala grafis. 

Dalam skala ini, karyawan dinilai berdasarkan sejumlah dimensi yang 

ditetapkan sebelumnya, dan penilai memberikan penilaian dengan 

menunjukkan tingkat pencapaian karyawan pada setiap dimensi. Skala 

grafis menyediakan pandangan visual yang jelas tentang kinerja, 

memudahkan perbandingan antar karyawan. Namun, kekurangannya 

mungkin terletak pada subjektivitas penilai dan kurangnya rincian tentang 

aspek-aspek spesifik dari kinerja. Metode ranking adalah pendekatan lain 

yang melibatkan peringkat karyawan dari yang terbaik hingga yang 

terendah berdasarkan kinerja. Meskipun sederhana, metode ini dapat 

menghasilkan persepsi yang tidak akurat jika perbedaan kinerja antar 

karyawan tidak signifikan. Ranking juga cenderung tidak memberikan 

informasi rinci tentang aspek-aspek spesifik dari kinerja. 

Skala penilaian menggunakan kategori atau tingkat penilaian untuk 

menilai kinerja karyawan. Metode ini memberikan struktur yang lebih 

terperinci daripada skala grafis dan memungkinkan penilaian yang lebih 

terfokus terhadap setiap dimensi yang dinilai. Namun, skala penilaian 

mungkin rentan terhadap kesalahan penilaian dan dapat memerlukan waktu 

yang lebih lama untuk administrasinya. Kelebihan umum dari metode-

metode ini adalah bahwa dapat memberikan dasar untuk pengambilan 

keputusan yang objektif terkait pengembangan, penghargaan, atau bahkan 

keputusan yang lebih drastis seperti pemecatan. Namun, tantangan 

utamanya adalah meminimalkan bias subjektif dari penilai dan memastikan 

bahwa metode pengukuran yang digunakan sesuai dengan tujuan dan 

kebutuhan organisasi 

 

2. Balanced Scorecard (BSC) dan Pendekatan Holistik 

Balanced Scorecard (BSC), diperkenalkan oleh Kaplan dan Norton 

pada tahun 1992, adalah suatu pendekatan holistik dalam pengukuran 

kinerja yang memberikan perhatian seimbang pada perspektif finansial dan 

non-finansial. Dalam konteks evaluasi kinerja, BSC dirancang untuk 

meleburkan aspek-aspek kritis yang mencakup berbagai dimensi organisasi. 

BSC mengakui pentingnya memperluas fokus pengukuran kinerja 

melampaui indikator finansial semata. Perspektif finansial masih dianggap 

relevan, tetapi BSC menambahkan tiga perspektif tambahan: pelanggan, 

proses internal, dan inovasi dan pembelajaran. Dengan demikian, BSC 



 68 Manajemen Sumber Daya Manusia 

memberikan pandangan menyeluruh terhadap kinerja organisasi, 

mempertimbangkan faktor-faktor yang mendukung keberlanjutan dan 

pertumbuhan jangka panjang. 

Perspektif pelanggan dalam BSC menempatkan penekanan pada 

pemahaman dan pelayanan terhadap kebutuhan pelanggan. Evaluasi kinerja 

tidak hanya melibatkan keuntungan finansial, tetapi juga sejauh mana 

organisasi memenuhi ekspektasi dan kepuasan pelanggan. Dengan 

memahami perspektif pelanggan, organisasi dapat lebih responsif terhadap 

perubahan kebutuhan pasar. Perspektif proses internal membahas efisiensi 

dan efektivitas operasional. Fokus pada proses internal membantu 

organisasi untuk memahami dan meningkatkan kinerja internal. Evaluasi ini 

mencakup identifikasi proses kunci yang berkaitan dengan pencapaian 

tujuan organisasi dan potensi perbaikan yang dapat diterapkan. Perspektif 

inovasi dan pembelajaran menekankan kemampuan organisasi untuk 

beradaptasi dan berkembang. Peningkatan kinerja tidak hanya dilihat dari 

sudut pandang historis, tetapi juga melibatkan pembelajaran dan inovasi 

untuk menciptakan nilai jangka panjang. 

 

3. Model 360-Degree  Feedback 

Model 360-Degree  Feedback menyajikan pendekatan inovatif 

dalam pengukuran kinerja dengan melibatkan berbagai sumber umpan 

balik. Dalam model ini, individu menerima evaluasi dari berbagai sudut 

pandang, termasuk atasan, rekan kerja sebaya, bawahan, dan bahkan diri 

sendiri. Pendekatan ini memberikan perspektif holistik terhadap kinerja, 

menciptakan gambaran komprehensif yang tidak hanya terbatas pada 

pandangan atasan langsung. Pengumpulan umpan balik dari berbagai 

sumber dalam model 360-Degree Feedback memberikan keuntungan 

tambahan dalam pemahaman tentang kekuatan dan kelemahan karyawan. 

Atasan dapat memberikan wawasan tentang kinerja dalam konteks 

tugas dan tanggung jawab langsung, sementara rekan kerja sebaya dapat 

memberikan pandangan tentang kolaborasi dan hubungan interpersonal. 

Bawahan, yang berinteraksi dengan individu di tingkat operasional, 

memberikan perspektif dari sudut pandang eksekusi tugas sehari-hari. 

Selain itu, inklusi umpan balik diri sendiri memungkinkan individu untuk 

memahami persepsi terhadap kinerja sendiri. Model ini bukan hanya alat 

evaluasi kinerja tetapi juga sarana untuk memotivasi pengembangan 

pribadi. Dengan mendapatkan umpan balik dari berbagai sumber, karyawan 

memiliki kesempatan untuk merespons, merenung, dan mengidentifikasi 

area pengembangan potensial. Ini menciptakan dasar untuk perencanaan 
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pengembangan pribadi yang terarah dan dapat meningkatkan motivasi 

untuk memperbaiki kinerja. 

 

4. Teori Perilaku dan Kepemimpinan dalam Evaluasi Kinerja 

Menurut Robbins dan Judge (2018), evaluasi kinerja yang baik 

harus lebih dari sekadar pengukuran hasil kerja; seharusnya mencerminkan 

sejauh mana karyawan mempraktikkan nilai-nilai dan norma perilaku yang 

diinginkan oleh organisasi. Teori perilaku organisasi menekankan 

pentingnya memahami bagaimana individu berinteraksi dalam konteks 

kerja. Ini mencakup penerapan konsep seperti motivasi, komunikasi, dan 

dinamika kelompok dalam menilai kinerja karyawan. 

Evaluasi kinerja yang mempertimbangkan aspek perilaku ini dapat 

memberikan pandangan yang lebih komprehensif tentang kontribusi 

individu terhadap budaya organisasi dan efektivitas tim. Kepemimpinan 

dalam konteks evaluasi kinerja juga berperan kunci. Teori kepemimpinan 

membahas peran pemimpin dalam membimbing, memotivasi, dan 

memfasilitasi perkembangan karyawan. Evaluasi kinerja yang berbasis pada 

teori kepemimpinan tidak hanya memperhitungkan hasil kuantitatif, tetapi 

juga bagaimana pemimpin mempengaruhi perilaku dan kinerja anggota tim. 

Pemimpin yang efektif diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung pertumbuhan dan pencapaian tujuan bersama. 

 

5. Pelatihan dan Pengembangan Berbasis Hasil Evaluasi 

Menurut Goldstein dan Ford (2002), evaluasi kinerja memberikan 

landasan yang kuat untuk merancang program pelatihan yang sesuai dengan 

kebutuhan dan tujuan pengembangan individu. Hasil evaluasi kinerja 

memberikan wawasan mendalam tentang kinerja karyawan, baik dalam hal 

kekuatan maupun area yang perlu ditingkatkan. Dengan merinci pencapaian 

dan potensi pengembangan karyawan, organisasi dapat merancang program 

pelatihan yang tepat sasaran. Ini menciptakan pendekatan yang lebih 

personal dan efektif dalam mengidentifikasi kebutuhan pengembangan 

yang spesifik, berdasarkan pada penilaian kinerja yang akurat dan obyektif. 

Langkah pertama dalam menyusun program pelatihan berbasis hasil 

evaluasi adalah mengidentifikasi area pengembangan yang diungkapkan 

oleh evaluasi kinerja. Jika ada kelemahan atau kekurangan tertentu, program 

pelatihan dapat difokuskan untuk meningkatkan keterampilan atau 

pengetahuan yang diperlukan. Di sisi lain, jika ada kekuatan khusus yang 

perlu diperluas, pelatihan dapat dirancang untuk memperkaya kualitas 

tersebut. Selanjutnya, program pelatihan dapat dibangun dengan 
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mempertimbangkan gaya belajar dan preferensi individu. Dalam 

menghadapi kebutuhan pengembangan yang berbeda-beda, pendekatan 

yang disesuaikan dapat memaksimalkan efektivitas pelatihan. 

Menggabungkan pendekatan pembelajaran yang interaktif, seperti 

lokakarya atau simulasi, dapat meningkatkan retensi informasi dan 

penerapan keterampilan dalam konteks pekerjaan sehari-hari. 

 

C. Latihan: Penyusunan Penilaian Kinerja 

 

Seiring dengan perkembangan konsep manajemen kinerja, latihan 

ini berfokus pada pengembangan pemahaman yang holistik tentang 

berbagai aspek yang perlu dipertimbangkan dalam proses penyusunan 

penilaian. Latihan ini bertujuan untuk mengajarkan cara merancang 

penilaian kinerja yang adil, akurat, dan dapat diandalkan. Dengan 

menekankan peran teknologi dan pendekatan berbasis kompetensi, latihan 

ini bertujuan mempersiapkan praktisi sumber daya manusia untuk 

menghadapi tantangan dalam merancang penilaian kinerja yang sesuai 

dengan kebutuhan organisasi modern. 

1. Jelaskan mengapa penilaian kinerja penting dalam konteks manajemen 

sumber daya manusia. 

2. Apa perbedaan antara tujuan evaluasi kinerja formatif dan sumatif? 

3. Mengapa penting bagi manajer untuk memberikan umpan balik yang 

jelas dan terstruktur kepada karyawan? 

4. Bagaimana kamu akan memberikan umpan balik konstruktif kepada 

karyawan yang gagal mencapai tujuan kinerja? 

5. Identifikasi dan jelaskan tiga tantangan utama yang sering dihadapi 

dalam proses penilaian kinerja. 

6. Bagaimana manajer dapat mengatasi tantangan tersebut untuk 

memastikan penilaian kinerja yang adil dan akurat? 

7. Jelaskan bagaimana teknologi dapat digunakan untuk memfasilitasi 

proses penilaian kinerja. 

8. Apa manfaat dan risiko yang terkait dengan penggunaan sistem penilaian 

kinerja berbasis teknologi? 

9. Mengapa penting untuk mengembangkan rencana pengembangan 

individu berdasarkan hasil penilaian kinerja? 

10. Jelaskan langkah-langkah yang dapat diambil oleh manajer untuk 

membantu karyawan merencanakan dan mencapai tujuan 

pengembangan. 
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BAB VIII 
KOMPENSASI DAN 

PENGHARGAAN 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan sistem kompensasi, serta memahami 

apa saja program penghargaan karyawan, sehingga pembaca dapat 

mendesain sistem kompensasi dengan baik. 

Materi Pembelajaran 

• Sistem Kompensasi 

• Program Penghargaan Karyawan 

• Latihan: Desain Sistem Kompensasi 

 

A. Sistem Kompensasi 

 

Sistem kompensasi merupakan aspek krusial dalam manajemen 

sumber daya manusia yang memerlukan fondasi teoritis yang kokoh. Teori 

ekuitas dalam kompensasi memberikan pemahaman mendalam tentang 

prinsip keadilan dan kesetaraan dalam distribusi imbalan finansial di antara 

karyawan. Menurut Milkovich dan Newman (2019), konsep utama dalam 

teori ekuitas adalah bahwa karyawan menilai imbalan yang diterima 

berdasarkan perbandingan dengan imbalan yang diterima oleh rekan-

rekannya. Jika persepsi keadilan ini terganggu, dapat timbul ketidakpuasan 

dan dampak negatif terhadap motivasi dan kinerja. 

Teori agensi menjadi landasan penting untuk memahami dinamika 

hubungan antara agen (karyawan) dan prinsipal (manajemen) dalam 

konteks kompensasi. Teori agensi membahas adanya konflik keagenan yang 

mungkin timbul karena perbedaan kepentingan antara karyawan yang ingin 

maksimalkan imbalan dan manajemen yang berupaya menjaga 

keberlanjutan dan kesehatan organisasi. Oleh karena itu, sistem kompensasi 

harus dirancang untuk menciptakan insentif yang sejalan dengan tujuan 

organisasi dan mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi terbaik. 
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Integrasi teori ekuitas dan teori agensi menciptakan dasar yang kuat 

untuk merancang sistem kompensasi yang efektif dan berkelanjutan. 

Keadilan dalam distribusi imbalan menjadi kunci untuk memelihara 

kepuasan karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang sehat. Pada 

saat yang sama, pemahaman tentang dinamika agensi membantu 

manajemen dalam menyeimbangkan kepentingan individu dan organisasi, 

menciptakan saling ketergantungan yang positif di antara karyawan dan 

manajemen. 

 

1. Faktor yang Mempengaruhi Desain Sistem Kompensasi 

Salah satu faktor utama yang berperan sentral dalam desain sistem 

kompensasi adalah kondisi pasar tenaga kerja. Ketika pasar tenaga kerja 

sangat kompetitif dengan penawaran pekerja yang rendah, organisasi 

mungkin perlu menawarkan paket kompensasi yang lebih menarik untuk 

menarik dan mempertahankan bakat terbaik. Sebaliknya, dalam pasar 

tenaga kerja yang jenuh, organisasi dapat memiliki fleksibilitas untuk 

menyesuaikan struktur kompensasi dengan lebih hati-hati. Selain kondisi 

pasar tenaga kerja, kebijakan internal organisasi memegang peran penting 

dalam desain sistem kompensasi. Kebijakan ini dapat mencakup standar 

keseimbangan internal, yang menentukan relatifnya gaji antar-posisi di 

dalam organisasi.  

Desain struktur gaji, jenis dan tingkat manfaat, serta kebijakan 

kenaikan gaji sering kali dipandu oleh kebijakan internal yang membantu 

mencapai tujuan organisasi sekaligus mempertimbangkan keadilan internal 

di antara karyawan. Strategi dan tujuan organisasi juga memberikan arah 

dalam desain sistem kompenssi. Jika organisasi memiliki fokus pada inovasi 

dan pertumbuhan jangka panjang, mungkin cenderung menggunakan 

insentif kinerja dan paket kompensasi variabel untuk merangsang 

produktivitas dan pencapaian tujuan strategis.  

 

2. Strategi Kompensasi Total 

Strategi kompensasi total memberikan imbalan kepada karyawan 

yang tidak hanya mempertimbangkan gaji dasar, tetapi juga 

mengintegrasikan berbagai unsur lainnya. Fokusnya adalah menciptakan 

paket imbalan yang komprehensif dan menarik, meningkatkan 

kesejahteraan karyawan, serta mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Gaji dasar tetap menjadi elemen utama dalam strategi ini, mencerminkan 

nilai pekerjaan dan tingkat keterampilan karyawan. Selain gaji dasar, 

insentif kinerja menjadi komponen penting dalam strategi kompensasi total.  
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Sistem insentif dapat berupa bonus berbasis kinerja, komisi, atau program 

pengakuan lainnya yang memberikan penghargaan kepada karyawan atas 

pencapaian tujuan dan kontribusi yang luar biasa. 

 Insentif ini mendorong motivasi dan meningkatkan kinerja 

karyawan, sekaligus terhubung erat dengan prestasi organisasi secara 

keseluruhan. Tunjangan juga menjadi bagian integral dari strategi 

kompensasi total. Tunjangan dapat mencakup berbagai bentuk, seperti 

tunjangan kesehatan, tunjangan pendidikan, atau tunjangan transportasi. 

Pemberian tunjangan yang sesuai dengan kebutuhan dan nilai karyawan 

dapat meningkatkan kepuasan dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

baik. Manfaat tambahan seperti asuransi kesehatan, rencana pensiun, cuti 

yang dibayar, dan program kesejahteraan karyawan juga menjadi bagian 

dari strategi kompensasi total.  

 

3. Pengaruh Kebijakan dan Hukum 

Kebijakan dan hukum dalam konteks kompensasi membentuk 

praktik pengelolaan imbalan kerja yang adil dan sesuai dengan standar etika 

dan hukum. Kepatuhan terhadap peraturan terkait upah menjadi landasan 

utama bagi desain sistem kompensasi. Peraturan ini mencakup upah 

minimum, jam kerja yang diizinkan, dan peraturan-upah terkait lainnya. 

Menjaga agar organisasi mematuhi standar ini tidak hanya mendukung 

keadilan dalam hubungan kerja, tetapi juga melindungi hak-hak dasar 

karyawan. Tanggung jawab sosial perusahaan (CSR) juga berperan penting 

dalam pengelolaan kompensasi. Organisasi harus mempertimbangkan 

dampak kompensasi terhadap masyarakat secara keseluruhan.  

Inisiatif CSR dalam konteks kompensasi dapat mencakup kebijakan 

pembayaran yang adil, menciptakan peluang kerja yang inklusif, dan 

berkontribusi pada pembangunan ekonomi di komunitas lokal. Hal ini dapat 

meningkatkan citra perusahaan dan memastikan bahwa praktik kompensasi 

tidak hanya menguntungkan internal organisasi, tetapi juga masyarakat luas. 

Ketidaksetaraan gender dalam kompensasi menjadi fokus penting dalam 

kebijakan dan hukum. Upah yang setara untuk pekerjaan yang setara harus 

menjadi prinsip dasar, dan undang-undang yang melarang diskriminasi 

upah berdasarkan jenis kelamin menjadi landasan bagi praktik kompensasi 

yang adil. Menjamin kesetaraan gender dalam kompensasi tidak hanya 

bersifat etis, tetapi juga mendukung penciptaan lingkungan kerja yang 

inklusif dan berkelanjutan. 
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4. Sistem Kompensasi Berbasis Kinerja 

Sistem kompensasi berbasis menekankan penggunaan bonus, 

insentif, dan komponen variabel lainnya sebagai sarana untuk merangsang 

dan memberikan imbalan atas pencapaian kinerja yang luar biasa. 

Pendekatan ini menciptakan hubungan langsung antara kontribusi individu 

dan kompensasi yang diterima, menciptakan insentif yang jelas bagi 

karyawan untuk meningkatkan produktivitas dan mencapai tujuan 

organisasi. Salah satu elemen kunci dalam sistem kompensasi berbasis 

kinerja adalah penggunaan bonus. Bonus dapat diberikan sebagai bentuk 

pengakuan terhadap kinerja yang melebihi harapan atau mencapai target 

tertentu. Hal ini memberikan dorongan tambahan bagi karyawan untuk 

bekerja lebih keras dan mencapai hasil yang lebih baik. Selain bonus, 

insentif juga berperan penting dalam sistem ini.  

Insentif dapat berupa hadiah moneter atau non-moneter yang 

diberikan sebagai penghargaan langsung atas pencapaian kinerja yang 

istimewa. Karyawan yang secara konsisten memberikan kontribusi yang 

signifikan diakui dan dihargai melalui insentif ini. Komponen variabel 

dalam sistem kompensasi berbasis kinerja menciptakan keterkaitan antara 

kompensasi dan pencapaian target kinerja tertentu. Ini bisa berupa skema 

kompensasi yang melibatkan penilaian kinerja berkala, di mana karyawan 

dinilai berdasarkan pencapaian tujuan individu dan tim. Dengan demikian, 

karyawan yang memberikan kontribusi yang nyata terhadap kesuksesan 

organisasi mendapatkan imbalan yang sesuai dengan kinerja. Keunggulan 

sistem kompensasi berbasis kinerja adalah memberikan motivasi tambahan 

kepada karyawan untuk mencapai dan bahkan melampaui tujuan yang 

ditetapkan. Ini juga menciptakan keterbukaan dan transparansi dalam 

hubungan antara karyawan dan organisasi, karena imbalan yang diterima 

berkaitan erat dengan kontribusi kinerja.  

 

5. Dampak Kompensasi Terhadap Kinerja dan Kepuasan Karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh WorldatWork membawa fokus pada 

korelasi yang signifikan antara kompensasi yang memadai dengan kinerja 

dan kepuasan karyawan. Hasil penelitian ini memberikan pemahaman 

mendalam tentang bagaimana elemen-elemen kompensasi berdampak 

secara positif terhadap motivasi, kinerja, dan kepuasan karyawan di 

lingkungan kerja. Korelasi antara kompensasi dan kinerja karyawan 

menjadi sangat nyata dalam penelitian ini. Karyawan yang merasa bahwa 

imbalan yang diterima sebanding dengan kontribusinya cenderung lebih 

termotivasi untuk meningkatkan produktivitas dan mencapai target kinerja. 
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Kompensasi yang adil dan sesuai dengan prestasi memberikan sinyal positif 

kepada karyawan, mendorong untuk berkinerja tinggi dan berkontribusi 

maksimal terhadap tujuan organisasi. Selain kinerja, kepuasan karyawan 

juga terkait erat dengan kompensasi yang diberikan. Karyawan yang merasa 

dihargai dan memperoleh imbalan yang memadai cenderung memiliki 

tingkat kepuasan yang lebih tinggi terhadap pekerjaan.  

 

6. Inovasi dalam Sistem Kompensasi 

Menurut Langove dan Isha (2017), inovasi dalam sistem 

kompensasi mencakup penerapan teknologi untuk menciptakan paket 

kompensasi yang dinamis dan dapat disesuaikan dengan kebutuhan 

individu. Inovasi ini memperkenalkan pendekatan yang lebih adaptif dan 

personal dalam memenuhi harapan karyawan serta mengikuti 

perkembangan yang cepat di dunia kerja modern. Salah satu aspek inovatif 

yang ditekankan oleh Deloitte adalah penggunaan teknologi dalam 

menyusun paket kompensasi. Dengan memanfaatkan solusi digital dan 

platform manajemen kinerja terkini, perusahaan dapat mengumpulkan data 

secara lebih akurat dan real-time terkait kontribusi dan pencapaian individu. 

Hal ini memungkinkan perusahaan untuk menyusun paket kompensasi yang 

lebih terperinci dan sesuai dengan kinerja aktual karyawan, menggantikan 

model kompensasi yang bersifat statis dan kurang responsif. Keberlanjutan 

inovasi juga terletak pada kemampuan sistem untuk menyusun paket 

kompensasi yang dapat disesuaikan dengan kebutuhan individu. Dengan 

menerapkan pendekatan ini, perusahaan dapat memperhatikan preferensi, 

aspirasi, dan kebutuhan unik setiap karyawan. Sebagai contoh, seorang 

karyawan mungkin lebih menghargai fleksibilitas waktu atau tunjangan 

kesehatan dibandingkan dengan bonus finansial.  

 

B. Program Penghargaan Karyawan 

 

Program penghargaan karyawan merupakan strategi yang 

melibatkan lebih dari sekadar aspek finansial. Selain memberikan imbalan 

finansial, program ini mencakup elemen-elemen seperti pengakuan, 

pemberdayaan, dan penanaman budaya organisasi yang mendukung. 

Menurut Robinson (2017), pendekatan holistik ini bertujuan menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan memotivasi karyawan. Aspek pengakuan 

dalam program penghargaan karyawan memiliki peran kunci dalam 

membangun motivasi dan kepuasan karyawan. Pengakuan bisa bersifat 

formal, melalui penghargaan atau sertifikat, atau informal, seperti ucapan 
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terima kasih langsung dari atasan atau rekan kerja. Mekanisme pengakuan 

ini tidak hanya memberikan apresiasi terhadap pencapaian dan kontribusi 

individu, tetapi juga memperkuat rasa nilai diri karyawan, menciptakan 

iklim positif di tempat kerja. 

Program penghargaan berfokus pada pemberdayaan karyawan 

dengan memberikan tanggung jawab lebih besar atau peluang 

pengembangan karir. Pemberdayaan ini tidak hanya terbatas pada tanggung 

jawab pekerjaan, tetapi juga melibatkan keterlibatan karyawan dalam 

pengambilan keputusan atau proyek-proyek strategis. Dengan memberikan 

kesempatan untuk berkembang dan berkontribusi secara substansial, 

program ini menciptakan iklim di mana karyawan merasa memiliki peran 

penting dalam kesuksesan organisasi. 

 

1. Komponen Utama Program Penghargaan 

Menurut Langove dan Isha (2017), variasi dalam jenis penghargaan 

menjadi kunci keberhasilan, dan ini mencakup beberapa aspek esensial. 

Apresiasi verbal memegang peran sentral dalam membentuk iklim kerja 

yang positif. Pengakuan langsung dari atasan atau rekan kerja dapat 

memberikan dampak yang signifikan pada motivasi karyawan. Ini dapat 

berupa ucapan terima kasih atas kontribusi khusus atau pengakuan atas 

pencapaian tertentu. Apresiasi verbal menciptakan koneksi emosional, 

menunjukkan bahwa kontribusi setiap individu dihargai dan diakui. 

Selanjutnya, pengakuan formal menjadi elemen penting dalam program 

penghargaan. Ini dapat berupa penghargaan atau sertifikat yang diberikan 

secara terbuka atau dalam forum internal. 

Pengakuan formal menciptakan momentum positif di antara 

karyawan, memberikan bukti nyata atas prestasi, dan secara simbolis 

menempatkannya di tengah-tengah perhatian organisasi. Peluang 

pengembangan juga merupakan komponen vital dalam program 

penghargaan yang holistik. Ini melibatkan memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk mengembangkan keterampilan dan kemampuan. Ini bisa 

mencakup pelatihan tambahan, mentorship, atau partisipasi dalam proyek-

proyek strategis. Memberikan peluang pengembangan menunjukkan 

investasi organisasi dalam pertumbuhan dan kemajuan karyawan. 

 

2. Desain Program Penghargaan yang Efektif 

Keterlibatan karyawan menjadi kunci dalam memastikan bahwa 

program penghargaan tidak hanya sesuai dengan harapan, tetapi juga 

menciptakan ikatan yang lebih kuat antara karyawan dan organisasi. Proses 
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desain yang melibatkan karyawan memungkinkan organisasi untuk 

memahami kebutuhan dan preferensi individu, menciptakan penghargaan 

yang lebih bermakna dan relevan (Boaventura et al., 2021). Langkah 

pertama dalam desain program penghargaan yang melibatkan karyawan 

adalah melakukan survei atau fokus grup untuk mengidentifikasi elemen-

elemen yang dianggap penting oleh karyawan. Ini dapat mencakup jenis 

penghargaan yang diinginkan, apakah itu bentuk pengakuan formal, insentif 

finansial, atau peluang pengembangan.  

Organisasi dapat menghindari membuat asumsi yang tidak tepat dan 

menciptakan program yang lebih sesuai dengan kebutuhan sebenarnya. 

Selanjutnya, memberikan karyawan peran aktif dalam merancang kriteria 

dan prosedur penghargaan dapat meningkatkan rasa kepemilikan terhadap 

program. Boaventura et al. (2021) menunjukkan bahwa partisipasi 

karyawan dalam pembuatan kebijakan dan pedoman penghargaan dapat 

meningkatkan legitimasi program tersebut di mata karyawan. Ini 

menciptakan rasa tanggung jawab bersama dalam mencapai tujuan dan 

standar yang telah ditetapkan. 

 

3. Keterkaitan dengan Kinerja dan Produktivitas 

Keterkaitan antara program penghargaan karyawan dengan 

peningkatan kinerja dan produktivitas menjadi dasar penting dalam strategi 

manajemen sumber daya manusia. Sebagaimana diungkapkan oleh 

penelitian dan praktik terkini, penghargaan yang diberikan dengan tepat 

waktu dan sesuai konteks memiliki dampak signifikan terhadap motivasi 

dan kinerja karyawan. Program penghargaan yang diimplementasikan 

secara efektif dapat meningkatkan motivasi karyawan. Penghargaan 

memberikan pengakuan terhadap upaya keras dan kontribusi yang 

signifikan, menciptakan rasa dihargai dan diperhatikan. Motivasi ini 

menjadi pendorong utama yang mendorong karyawan untuk memberikan 

yang terbaik dalam tugas dan tanggung jawab. Saat karyawan merasakan 

bahwa kontribusinya dihargai, cenderung memiliki tingkat motivasi yang 

lebih tinggi untuk terus berkembang dan meningkatkan kinerja. 

Program penghargaan juga dapat meningkatkan kepercayaan diri 

karyawan. Penerimaan penghargaan memberikan sinyal positif bahwa 

karyawan memiliki kemampuan dan keterampilan yang diakui oleh 

organisasi. Ini tidak hanya meningkatkan rasa percaya diri individu, tetapi 

juga membangun keyakinan bahwa usaha yang diberikan memiliki dampak 

positif. Dengan meningkatnya kepercayaan diri, karyawan lebih cenderung 

menghadapi tugas-tugas yang menantang dengan sikap yang positif dan 



 78 Manajemen Sumber Daya Manusia 

kompeten. Dalam konteks produktivitas, program penghargaan yang baik 

dirancang dapat menciptakan dedikasi karyawan terhadap pekerjaan. 

Karyawan yang merasa dihargai dan diberikan penghargaan positif 

cenderung lebih berdedikasi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Melihat 

pekerjaan bukan hanya sebagai rutinitas harian, tetapi sebagai kontribusi 

yang berharga untuk keberhasilan perusahaan.  

 

4. Penghargaan sebagai Bagian dari Budaya Organisasi 

Penghargaan sebagai bagian dari budaya organisasi bukanlah 

sekadar inisiatif taktis, tetapi merupakan elemen integral yang membentuk 

identitas dan karakter organisasi secara keseluruhan. Menurut Gregory et al. 

(2009), kesuksesan program penghargaan tidak hanya bergantung pada 

implementasi teknis, tetapi juga pada integrasinya dalam budaya yang ada. 

Keberhasilan program penghargaan terletak pada sejauh mana program 

tersebut mencerminkan nilai-nilai inti organisasi. Budaya organisasi adalah 

fondasi dari identitas perusahaan, mencakup keyakinan bersama, norma-

norma perilaku, dan prinsip-prinsip yang dijunjung tinggi. Penghargaan 

yang terintegrasi dengan baik seharusnya selaras dengan nilai-nilai ini, 

menciptakan konsistensi antara apa yang diakui dan dihargai oleh organisasi 

dengan apa yang dianggap penting oleh karyawan. 

Keberlanjutan program penghargaan terkait erat dengan bagaimana 

program tersebut sesuai dengan norma-norma budaya organisasi. Jika 

penghargaan dianggap sebagai suatu keharusan yang mendukung dan 

memperkuat norma-norma positif, maka karyawan akan lebih cenderung 

mengidentifikasi diri dengan inisiatif tersebut. Dalam hal ini, penghargaan 

bukan hanya sebagai pengakuan individual, tetapi juga sebagai bentuk 

pengakuan terhadap kontribusi yang mendukung budaya positif yang 

diinginkan. Lebih lanjut, integrasi penghargaan dalam budaya organisasi 

menciptakan dampak jangka panjang. Program penghargaan yang menyatu 

dengan budaya menciptakan efek berantai, memperkuat norma-norma 

positif, dan meningkatkan partisipasi karyawan. Ketika karyawan 

merasakan bahwa penghargaan adalah bagian alamiah dari cara organisasi 

menghargai dan memotivasi, hal ini dapat merangsang partisipasi yang 

lebih aktif dan kontribusi yang berkelanjutan. 

 

5. Dampak Psikologis dan Emosional 

Menurut Cameron (2012), penghargaan bukan hanya merupakan 

bentuk pengakuan, tetapi juga berperan krusial dalam membentuk persepsi 

karyawan terhadap nilai dan dampak positif yang dihasilkan di tempat kerja. 
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Secara psikologis, penghargaan dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan dengan memberikan validasi terhadap kontribusi. Ketika 

karyawan merasa dihargai dan diakui, hal ini menciptakan rasa penghargaan 

dan kebanggaan atas pekerjaan yang dilakukan. Penghargaan yang 

konsisten dan sesuai juga dapat menciptakan ikatan emosional yang positif 

antara karyawan dan organisasi, meningkatkan loyalitas dan keterikatan. 

Motivasi intrinsik karyawan juga dapat ditingkatkan melalui 

program penghargaan. Dengan merasakan bahwa usahanya diakui dan 

dihargai, karyawan cenderung merasa terdorong untuk memberikan 

kontribusi yang lebih baik. Penghargaan menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa bahwa pencapaian memiliki arti dan memberikan dampak 

positif, memotivasi untuk terus berkinerja tinggi. Aspek emosional dari 

program penghargaan melibatkan perasaan positif dan hubungan 

interpersonal yang baik. Karyawan yang mendapatkan penghargaan 

merasakan kebahagiaan, kebanggaan, dan rasa terpenuhi. Selain itu, 

penghargaan juga menciptakan budaya kerja yang mendukung, di mana 

karyawan merasa diperhatikan dan dihargai oleh rekan kerja dan pimpinan. 

 

6. Pengaruh Faktor Eksternal 

Menurut Milkovich et al. (2014), responsivitas terhadap perubahan 

dalam lingkungan eksternal menjadi kunci dalam merancang dan 

menyesuaikan program penghargaan agar tetap relevan dan efektif. Tren 

industri dapat menjadi pendorong utama dalam menentukan jenis 

penghargaan yang paling sesuai. Misalnya, dalam industri yang sangat 

kompetitif atau berkembang pesat, program penghargaan mungkin perlu 

menekankan pengakuan segera dan insentif yang lebih dinamis untuk 

mempertahankan dan memotivasi karyawan. Sebaliknya, di industri yang 

lebih stabil, pendekatan yang lebih terencana dan berbasis pengembangan 

dapat lebih cocok. 

Kebijakan ekonomi yang dapat memengaruhi gaji, tunjangan, dan 

insentif juga perlu dipertimbangkan. Fluktuasi dalam kondisi ekonomi, 

seperti inflasi atau resesi, dapat menuntut penyesuaian dalam struktur dan 

jumlah penghargaan yang diberikan. Organisasi perlu memahami dinamika 

ekonomi dan memastikan program penghargaan tetap kompetitif dan dapat 

diandalkan, mengingat dampaknya pada kepuasan dan keterikatan 

karyawan. Perubahan dalam regulasi dan kebijakan terkait ketenagakerjaan 

dan perpajakan juga dapat mempengaruhi desain program penghargaan. 

Keberlanjutan program harus memperhitungkan perubahan hukum yang 
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mungkin mempengaruhi fleksibilitas dalam memberikan insentif atau 

menetapkan batasan terhadap beberapa jenis penghargaan. 

 

7. Keberlanjutan dan Evolusi Program 

Menurut Robinson (2017), program penghargaan bukanlah tujuan 

akhir, melainkan sebuah perjalanan berkelanjutan yang perlu terus 

dievaluasi dan disesuaikan. Evaluasi secara berkala menjadi langkah 

pertama dalam memastikan keberlanjutan program penghargaan. 

Organisasi perlu melakukan analisis mendalam terhadap efektivitas dan 

respons program terhadap kebutuhan dan tujuan organisasi. Ini mencakup 

peninjauan keterlibatan karyawan, tingkat kepuasan, dan dampak program 

terhadap produktivitas serta kinerja keseluruhan. Melibatkan karyawan 

dalam proses evaluasi juga menjadi penting, karena pandangannya 

memberikan wawasan berharga untuk penyempurnaan. Selanjutnya, 

disesuaikan dengan perubahan kebutuhan organisasi dan ekspektasi 

karyawan adalah langkah selanjutnya dalam evolusi program penghargaan.  

Dinamika bisnis dan struktur organisasi yang berkembang 

mengharuskan program penghargaan untuk dapat beradaptasi dengan 

perubahan lingkungan internal dan eksternal. Ini mencakup penyesuaian 

jenis penghargaan, mekanisme pengakuan, dan nilai-nilai yang ditekankan 

dalam program. Ketika organisasi mengalami pertumbuhan atau 

transformasi, program penghargaan juga dapat berkembang untuk 

mencerminkan perubahan tersebut. Menyelaraskan program penghargaan 

dengan budaya dan nilai-nilai baru yang muncul selama evolusi organisasi 

adalah kunci untuk memastikan bahwa program tersebut tetap relevan dan 

terdapat keterlibatan yang tinggi dari karyawan. 

 

C. Latihan: Desain Sistem Kompensasi 

 

Sebagai langkah proaktif untuk memperkaya pemahaman pembaca, 

latihan ini menciptakan ruang bagi refleksi dan aplikasi konsep. Dengan 

merangkum prinsip-prinsip teoritis dan praktik terbaik dalam desain sistem 

kompensasi, pembaca diarahkan untuk menggali keterlibatan karyawan, 

keberlanjutan, dan responsivitas terhadap faktor eksternal.  

1. Jelaskan konsep dasar sistem kompensasi dan jelaskan peran pentingnya 

dalam strategi manajemen sumber daya manusia. 

2. Bagaimana aspek-aspek ekonomi dan psikologis dapat mempengaruhi 

desain sistem kompensasi? 



 81  Buku Ajar 

3. Mengapa keterlibatan karyawan dianggap penting dalam desain sistem 

kompensasi? Berikan contoh taktik atau strategi yang dapat digunakan 

untuk melibatkan karyawan dalam proses desain ini. 

4. Bagaimana keberlanjutan dan responsivitas terhadap umpan balik 

karyawan dapat memperbaiki desain sistem kompensasi? 

5. Bagaimana pengukuran kinerja berkaitan dengan desain sistem 

kompensasi? Jelaskan bagaimana sistem kompensasi berbasis kinerja 

dapat meningkatkan produktivitas dan motivasi karyawan. 

6. Sebutkan beberapa metrik yang dapat digunakan untuk menilai kinerja 

individu secara efektif. 

7. Bagaimana faktor eksternal seperti kebijakan pemerintah, tren industri, 

dan perubahan ekonomi dapat memengaruhi desain sistem kompensasi? 

Berikan contoh dampak konkret dari faktor-faktor ini. 

8. Bagaimana organisasi dapat mempertahankan fleksibilitas dalam desain 

sistem kompensasi untuk mengakomodasi perubahan eksternal? 

9. Jelaskan bagaimana desain sistem kompensasi dapat memiliki dampak 

psikologis dan emosional pada karyawan. Bagaimana manajer dapat 

memastikan bahwa penghargaan yang diberikan menciptakan 

pengalaman positif bagi karyawan? 

10. Apa peran penghargaan non-finansial dalam meningkatkan 

kesejahteraan psikologis karyawan? 
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BAB IX 
PENGELOLAAN KONFLIK DAN 

ETIKA KERJA 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan manajemen konflik di tempat kerja, 

serta memahami etika kerja, sehingga pembaca dapat meningkatkan 

kemampuan dalam penyelesaian konflik kerja. 

Materi Pembelajaran 

• Manajemen Konflik di Tempat Kerja 

• Etika Kerja 

• Latihan: Penyelesaian Konflik Peran 

 

A. Manajemen Konflik di Tempat Kerja 

 

Memahami bahwa konflik adalah fenomena tak terhindarkan dalam 

kehidupan organisasi, pembukaan ini merinci strategi dan prinsip-prinsip 

manajemen konflik. Konflik itu sendiri tidak selalu buruk; sebaliknya, 

dampaknya pada kinerja organisasi tergantung pada bagaimana konflik itu 

dikelola (Robbins & Judge, 2018).  Konflik di tempat kerja merujuk pada 

perbedaan-perbedaan yang muncul antara individu atau kelompok dalam 

lingkungan kerja. Ini dapat melibatkan ketidaksesuaian nilai, tujuan, atau 

kebutuhan yang memunculkan ketegangan interpersonal atau 

antarkelompok. Sebagaimana didefinisikan oleh Rahim (2023), konflik di 

tempat kerja bukanlah sekadar perbedaan pendapat, tetapi juga mencakup 

suatu proses yang timbul ketika ada ketidaksesuaian antara individu atau 

kelompok dalam konteks organisasi. 

 

1. Faktor-faktor Pemicu Konflik 

Salah satu faktor utama yang dapat memicu konflik adalah 

perbedaan nilai di antara individu atau kelompok. Ketika orang memiliki 

pandangan atau prinsip yang berbeda terkait etika, prioritas, atau cara 
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bekerja, konflik dapat timbul karena perbedaan persepsi dan nilai-nilai yang 

mendasar. Sumber daya yang terbatas juga dapat menjadi pemicu konflik. 

Persaingan untuk mendapatkan akses atau kontrol terhadap sumber daya 

yang terbatas, seperti anggaran, waktu, atau fasilitas, dapat memunculkan 

konflik antarindividu atau departemen. Ketidakjelasan peran dan tanggung 

jawab dalam suatu organisasi juga merupakan faktor potensial yang memicu 

konflik.  

Ketika individu atau tim tidak memahami dengan jelas apa yang 

diharapkan atau bagaimana tugas dan tanggung jawab dibagi, konflik dapat 

timbul karena ketidakpastian dan ketidakjelasan. Ketidaksetaraan dalam 

distribusi tanggung jawab juga dapat menciptakan konflik. Jika ada persepsi 

bahwa beberapa anggota tim atau departemen lebih diuntungkan dalam hal 

tanggung jawab atau peluang, hal ini dapat menimbulkan perasaan 

ketidakpuasan dan ketidakadilan, memicu konflik interpersonal. 

Manajemen konflik di tempat kerja menjadi esensial untuk meminimalkan 

dampak negatifnya. Penggunaan teknik komunikasi yang efektif, seperti 

pendekatan terbuka dan dialog konstruktif, dapat membantu meredakan 

ketegangan.  

 

2. Model Manajemen Konflik 

Model Manajemen Konflik menawarkan kerangka kerja untuk 

memahami dan mengelola konflik melalui lima gaya manajemen yang 

berbeda. Kelima gaya tersebut mencakup kompetitif, kolaboratif, 

menghindar, mengakomodasi, dan berkompromi, masing-masing 

memberikan pendekatan yang unik terhadap penyelesaian konflik. Gaya 

kompetitif dalam manajemen konflik menunjukkan ketegasan dan 

penekanan pada kepentingan sendiri. Individu yang menggunakan gaya ini 

cenderung bersikeras pada tujuan dan kebutuhan tanpa memperhatikan 

kebutuhan orang lain. Gaya ini efektif dalam situasi di mana keputusan 

cepat dan tindakan tegas diperlukan. Meskipun demikian, dapat 

menciptakan ketegangan antarindividu dan merugikan hubungan jangka 

panjang. 

Gaya kolaboratif menekankan pada kerjasama dan pencarian solusi 

bersama. Individu yang mengadopsi gaya ini berusaha untuk memahami 

kebutuhan dan perspektif semua pihak yang terlibat, mencari solusi yang 

memuaskan semua. Gaya kolaboratif mendukung pembangunan hubungan 

yang kuat dan kreativitas dalam menemukan solusi. Namun, proses 

kolaboratif membutuhkan waktu dan upaya yang signifikan. Gaya 

menghindar mencerminkan keinginan untuk menghindari atau menunda 
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konfrontasi. Individu yang menggunakan gaya ini mungkin merasa tidak 

nyaman dengan konflik atau memilih untuk mengabaikannya. Meskipun 

dapat menghindarkan konfrontasi, gaya ini mungkin tidak efektif dalam 

menangani masalah yang memerlukan pemecahan cepat. 

Gaya mengakomodasi mewakili sikap yang ramah dan 

memprioritaskan kebutuhan orang lain di atas kebutuhan sendiri. Individu 

yang mengakomodasi bersedia untuk mengorbankan kepentingan pribadi 

untuk menjaga hubungan harmonis. Meskipun dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kooperatif, penggunaan berlebihan dari gaya ini 

dapat merugikan individu secara pribadi. Gaya berkompromi melibatkan 

upaya mencapai solusi tengah-tengah yang dapat diterima oleh semua 

pihak. Individu yang menggunakan gaya ini mencari kesepakatan yang 

membagi-bagi dan memenuhi sebagian besar kepentingan yang terlibat. 

Gaya berkompromi dapat menjadi pilihan yang bijaksana ketika diperlukan 

kecepatan dalam mengambil keputusan dan menjaga hubungan. 

 

3. Strategi Penyelesaian Konflik 

Menurut De Dreu dan Weingart (2003), dua pendekatan utama 

dalam strategi penyelesaian konflik adalah distributif dan integratif. Strategi 

distributif berfokus pada keberhasilan satu pihak dalam mencapai 

tujuannya, seringkali dengan mengorbankan kepentingan pihak lain. Dalam 

konteks ini, konflik dianggap sebagai pertarungan di mana pemenang dan 

pecundang harus ditentukan. Pendekatan ini lebih bersifat kompetitif, dan 

strategi distributif mencakup taktik seperti kompetisi, merundingkan secara 

keras, atau bahkan mengabaikan kebutuhan dan keinginan pihak lain. 

Meskipun strategi ini dapat menghasilkan kemenangan bagi satu pihak, ia 

juga dapat merusak hubungan dan kolaborasi jangka panjang. 

Strategi integratif mengedepankan kolaborasi dan pencarian solusi 

yang memenuhi kebutuhan semua pihak yang terlibat. Pendekatan ini 

melibatkan upaya bersama untuk menciptakan solusi yang saling 

menguntungkan, menggabungkan kepentingan dan keinginan setiap pihak. 

Strategi integratif menciptakan lingkungan di mana dialog dan keterlibatan 

aktif diterapkan untuk mencapai solusi yang memuaskan semua. Walaupun 

membutuhkan komitmen dan waktu yang lebih banyak, strategi ini dapat 

meningkatkan kepuasan pihak yang terlibat dan memperkuat hubungan 

kerja. Pemilihan antara strategi distributif dan integratif tergantung pada 

karakteristik konflik, tingkat kepentingan pihak yang terlibat, dan konteks 

situasional. Situasi yang memerlukan keputusan cepat atau yang melibatkan 

perbedaan kepentingan yang besar mungkin lebih cocok untuk strategi 
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distributif, sementara konflik yang kompleks atau yang melibatkan 

kepentingan bersama lebih baik diatasi dengan strategi integratif. 

 

4. Pentingnya Komunikasi Efektif 

Wilmot dan Hocker (2017) menggarisbawahi bahwa konflik 

seringkali tumbuh subur dalam kurangnya komunikasi yang jelas dan 

pemahaman yang tepat antar individu atau kelompok. Komunikasi yang 

efektif berperan sentral dalam mencegah dan menyelesaikan konflik. Ketika 

informasi tidak disampaikan dengan jelas, atau ketika pesan salah 

diinterpretasikan, kesalahpahaman dan persepsi yang keliru dapat 

memunculkan ketegangan. Dalam konteks ini, komunikasi yang efektif 

mencakup kemampuan untuk menyampaikan pesan dengan jelas, 

mendengarkan dengan penuh perhatian, dan membuka saluran dialog yang 

terbuka. Hal ini memungkinkan individu atau kelompok untuk memahami 

perspektif satu sama lain, mengidentifikasi perbedaan, dan mencari solusi 

bersama. 

Komunikasi yang efektif juga melibatkan pemahaman akan 

beragam gaya dan preferensi komunikasi. Beberapa orang mungkin lebih 

suka komunikasi langsung dan tegas, sementara yang lain mungkin merasa 

lebih nyaman dengan pendekatan yang lebih kolaboratif dan sensitif 

terhadap emosi. Mengetahui gaya komunikasi rekan kerja dan 

mengadaptasi pendekatan komunikasi dapat mencegah potensi konflik yang 

timbul dari kesalahpahaman. Selain itu, kehadiran komunikasi terbuka dan 

transparan dapat menciptakan budaya di mana kesalahan atau perbedaan 

bisa diungkapkan tanpa takut. Ketika karyawan merasa bahwa pendapatnya 

dihargai dan didengar, lebih cenderung untuk mencari solusi konstruktif 

daripada merasa terancam atau diabaikan. 

 

5. Pengaruh Kepemimpinan dalam Manajemen Konflik 

Menurut Teori Transformasional oleh Bass dan Riggio (2006), 

kepemimpinan transformasional menciptakan lingkungan di mana konflik 

dianggap sebagai peluang untuk pembelajaran dan pertumbuhan, bukan 

sebagai ancaman. Pendekatan ini menekankan peran pemimpin dalam 

membimbing tim melalui konflik dengan cara yang memajukan tujuan 

bersama. Kepemimpinan transformasional melibatkan empat faktor utama: 

idealisasi inspirasional, motivasi intelektual, pengaruh stimulatif, dan 

kepedulian individual. Idealisasi inspirasional melibatkan penciptaan visi 

yang menginspirasi dan memotivasi anggota tim. Dalam konteks konflik, 

pemimpin transformasional dapat menyajikan visi tentang bagaimana 
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konflik dapat menjadi pendorong perubahan positif, memotivasi tim untuk 

berpartisipasi aktif dalam penyelesaian. 

Motivasi intelektual membawa pemimpin untuk mendorong 

anggota tim berpikir kritis dan mencari solusi inovatif. Pemimpin 

transformasional mengajak anggota tim untuk melihat konflik sebagai 

peluang untuk mengidentifikasi masalah dan mencapai solusi yang lebih 

baik. Sementara itu, pengaruh stimulatif merangsang kreativitas dan 

pemikiran out-of-the-box dalam mengatasi hambatan. Keempatnya, 

kepedulian individual, menciptakan hubungan yang erat antara pemimpin 

dan anggota tim. Dalam mengelola konflik, pemimpin transformasional 

memahami kebutuhan dan kekhawatiran setiap individu, menciptakan ruang 

untuk dialog terbuka dan pemahaman yang lebih baik. 

 

6. Teknologi dan Manajemen Konflik 

Penggunaan berbagai platform komunikasi digital, seperti email, 

pesan instan, dan video konferensi, telah memungkinkan akses cepat dan 

efisien untuk berkomunikasi secara virtual. Ini dapat membantu 

memecahkan konflik yang mungkin timbul karena ketidakjelasan atau 

kesalahpahaman dalam komunikasi verbal atau tertulis. Sistem manajemen 

konflik berbasis teknologi juga dapat memberikan wadah untuk merekam 

dan melacak perkembangan konflik. Alat manajemen proyek digital dan 

aplikasi kolaborasi tim memungkinkan anggota tim untuk mengelola 

konflik secara transparan, mencatat solusi yang diusulkan, dan memonitor 

implementasinya. Hal ini dapat meningkatkan akuntabilitas dan membantu 

memastikan bahwa penyelesaian konflik dijalankan dengan efektif. 

Sementara teknologi dapat memfasilitasi penyelesaian konflik, 

penggunaannya juga dapat menjadi sumber konflik baru. Misalnya, 

ketidaksepakatan terkait penggunaan platform komunikasi atau alat 

kolaborasi tertentu dapat memicu konflik di antara anggota tim. Selain itu, 

risiko keamanan dan privasi dalam komunikasi digital dapat menjadi 

sumber ketidakpercayaan dan konflik di tempat kerja. Adanya konflik 

teknologi terkait dengan perbedaan pemahaman, tingkat keterampilan, atau 

preferensi dalam penggunaan teknologi. Oleh karena itu, penting untuk 

mengintegrasikan pelatihan teknologi dalam pengelolaan konflik untuk 

memastikan bahwa semua anggota tim memiliki pemahaman yang seragam 

tentang alat dan platform yang digunakan. 
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B. Etika Kerja 

 

Ketika etika kerja menjadi kualitas pribadi dari setiap individu di 

tempat kerja, maka kita dapat mengharapkan munculnya masyarakat yang 

lebih baik, lebih produktif, dan lebih bermoral. Etika kerja membentuk 

landasan moral dan nilai-nilai yang membimbing perilaku individu di 

lingkungan kerja. 

 

1. Integritas dan Kehormatan 

Organisasi yang menganut dan menekankan nilai-nilai integritas 

dan kehormatan menciptakan lingkungan di mana karyawan diharapkan 

untuk memelihara tingkat kejujuran dan konsistensi dalam tindakan serta 

keputusan. Integritas, sebagai elemen utama etika kerja, mencerminkan 

kualitas moral dan moralitas individu dalam menghadapi tantangan dan 

situasi beragam di tempat kerja. Kejujuran, sebagai salah satu pilar utama 

integritas, menandakan keterbukaan dan ketulusan dalam setiap tindakan 

dan perkataan karyawan. Ketika integritas dipertahankan, karyawan merasa 

yakin bahwa bekerja di lingkungan di mana kejujuran dihargai dan 

diapresiasi. Ini menciptakan pondasi untuk kepercayaan antar sesama 

karyawan dan antara karyawan dan manajemen. 

Integritas menciptakan budaya kerja yang positif. Ketika karyawan 

melihat bahwa integritas dihargai, lebih mungkin untuk mempraktikkannya 

dalam setiap aspek pekerjaan. Organisasi yang mempromosikan integritas 

membantu membentuk norma-norma perilaku yang positif, yang 

selanjutnya menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan dan 

perkembangan karyawan. Kehormatan, sebagai mitra penting dari 

integritas, menuntut bahwa karyawan bertindak sesuai dengan prinsip-

prinsip moral dan etika. Ini mencakup penghargaan terhadap hak-hak dan 

martabat setiap individu di dalam organisasi. Organisasi yang menghormati 

kehormatan menciptakan lingkungan di mana setiap karyawan merasa 

dihargai, diperlakukan dengan adil, dan didukung dalam upayanya. 

 

2. Keterbukaan dan Transparansi 

Keterbukaan mengacu pada keadaan di mana informasi dapat 

diakses dan dibagikan secara jujur, tanpa adanya upaya untuk 

menyembunyikan atau memanipulasi fakta. Menurut Treviño dan Nelson 

(2021), keterbukaan adalah salah satu kunci utama untuk menghindari 

konflik dan membangun hubungan yang kuat di lingkungan kerja. Dalam 

konteks etika kerja, keterbukaan melibatkan komunikasi yang jujur dan 
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terbuka antara semua tingkatan dalam organisasi. Karyawan merasa 

nyaman menyampaikan pandangan, ide, atau bahkan kekhawatiran tanpa 

takut akan reprisal atau ketidaksetujuan. Pemimpin yang mendorong 

keterbukaan menciptakan atmosfer di mana setiap suara dihargai, 

memungkinkan pertukaran informasi yang lebih baik, dan mengurangi 

risiko konflik yang mungkin muncul akibat ketidakpahaman atau 

ketidakjelasan. 

Transparansi, sebagai pasangan keterbukaan, menekankan pada 

penyebaran informasi secara jelas dan dapat diakses oleh semua pihak 

terkait. Dalam organisasi yang mengedepankan etika kerja, transparansi 

melibatkan pengungkapan proses pengambilan keputusan, peraturan 

organisasi, dan tujuan perusahaan secara umum. Dengan cara ini, karyawan 

memiliki pemahaman yang lebih baik tentang arah organisasi dan alasan di 

balik kebijakan atau keputusan tertentu. Komunikasi yang jujur dan 

transparan menciptakan lingkungan di mana informasi dapat bergerak 

dengan bebas. Ini memperkuat rasa kepercayaan di antara karyawan dan 

antara karyawan dan manajemen. Keterbukaan juga membuka pintu untuk 

kolaborasi yang lebih baik, membantu meminimalkan ambiguitas, dan 

mempromosikan budaya kerja yang adil dan inklusif. 

 

3. Pertanggungjawaban 

Pada tingkat individu, pertanggungjawaban mencakup kesadaran 

akan dampak tindakan personal terhadap rekan kerja, atasan, dan 

perusahaan secara keseluruhan. Karyawan yang menerapkan etika kerja 

dalam kesehariannya merasa bertanggung jawab untuk mengambil 

keputusan yang mempertimbangkan nilai-nilai organisasi dan menghindari 

tindakan yang dapat merugikan orang lain atau merugikan reputasi 

perusahaan. Di sisi lain, tingkat organisasi juga memiliki tanggung jawab 

etika yang besar.  

Organisasi yang berkomitmen pada etika kerja memastikan bahwa 

nilai-nilai tersebut diintegrasikan ke dalam seluruh proses pengambilan 

keputusan, kebijakan, dan praktik. Ini mencakup kewajiban untuk 

menciptakan lingkungan yang mendukung etika kerja, menyediakan 

pelatihan etika bagi karyawan, dan mengimplementasikan sistem 

penghargaan dan sanksi yang sesuai. Pentingnya pertanggungjawaban 

organisasional termanifestasi dalam cara perusahaan merespon pelanggaran 

etika, mengambil tindakan korektif, dan memastikan bahwa setiap level 

dalam organisasi memahami dan menghormati nilai-nilai etika yang telah 

ditetapkan. Tanggung jawab organisasional tidak hanya terbatas pada 
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pemenuhan kewajiban hukum tetapi juga melibatkan tanggung jawab moral 

terhadap seluruh pemangku kepentingan, termasuk karyawan, pelanggan, 

dan masyarakat. 

 

4. Keadilan dan Kesetaraan 

Teori keadilan organisasional membahas bahwa adanya persepsi 

karyawan terhadap perlakuan yang adil memiliki dampak signifikan pada 

kepuasan, motivasi, dan keterlibatan di tempat kerja (Griffin et al., 2020). 

Konsep keadilan dalam hal gaji memastikan bahwa setiap karyawan 

menerima imbalan yang sebanding dengan kontribusi dan tanggung jawab. 

Keadilan distributif menciptakan landasan bagi hubungan yang sehat antara 

manajemen dan karyawan, mengurangi ketidakpuasan yang dapat timbul 

dari persepsi ketidaksetaraan dalam pemberian kompensasi. Selain itu, 

keadilan prosedural, yang menyangkut proses pengambilan keputusan, 

memberikan keyakinan kepada karyawan bahwa prosedur yang digunakan 

oleh organisasi untuk mengambil keputusan terkait gaji adil dan transparan. 

Pentingnya keadilan juga mencakup aspek promosi di tempat kerja. 

Keadilan dalam promosi memastikan bahwa peluang karir disediakan 

secara adil, tanpa diskriminasi atau praktek nepotisme. Karyawan yang 

melihat sistem promosi sebagai adil lebih cenderung termotivasi untuk 

meningkatkan kinerja dan berkontribusi secara positif kepada organisasi. 

Selain itu, keadilan dalam pengakuan dan penilaian kinerja menciptakan 

lingkungan di mana setiap karyawan merasa dihargai dan diakui atas upaya 

dan kontribusinya. Keadilan interaksi, yang berkaitan dengan kualitas 

hubungan interpersonal, juga berperan penting dalam menciptakan budaya 

etika yang inklusif dan mendukung. Kesetaraan, sebagai pendamping 

keadilan, menegaskan pentingnya perlakuan yang setara tanpa memandang 

jenis kelamin, ras, agama, atau karakteristik pribadi lainnya. Kesetaraan di 

tempat kerja menciptakan dasar untuk keberagaman dan inklusivitas, yang 

merupakan nilai-nilai kunci dalam budaya etika kerja. 

 

5. Penerimaan Keberagaman 

Organisasi yang memprioritaskan inklusivitas, seperti yang 

dikemukakan oleh Cox dan Blake (1991), menciptakan budaya di mana 

setiap individu dihargai dan diakui tanpa memandang latar belakang atau 

karakteristik. Penerimaan keberagaman mencakup pengakuan terhadap 

perbedaan individu, termasuk perbedaan budaya, etnis, jenis kelamin, 

agama, orientasi seksual, dan karakteristik lainnya. Organisasi yang 

memahami dan merayakan keberagaman menghormati dan memperkaya 
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kontribusi unik yang setiap karyawan bawa ke meja. Ini menciptakan 

lingkungan di mana setiap orang merasa diterima dan dihormati, 

memperkuat ikatan antarindividu, dan memupuk kolaborasi yang produktif. 

Penerimaan keberagaman melibatkan penanggulangan diskriminasi 

dan praktek-praktek bias di tempat kerja. Organisasi harus berkomitmen 

untuk memberantas segala bentuk diskriminasi dan menyediakan proses 

penanganan keluhan yang adil dan transparan. Ini menciptakan lingkungan 

yang aman dan mendukung bagi semua karyawan, memastikan bahwa 

setiap orang memiliki peluang yang setara untuk berkembang dan berhasil. 

Pentingnya penerimaan keberagaman juga tercermin dalam kebijakan 

rekrutmen dan pengembangan sumber daya manusia. Organisasi yang 

menghargai keberagaman aktif mencari untuk merekrut dan 

mempromosikan karyawan dari berbagai latar belakang, menciptakan tim 

yang mencerminkan keragaman masyarakat secara lebih luas. Dengan 

memahami keberagaman dalam konteks ini, organisasi dapat mengambil 

langkah-langkah proaktif untuk memastikan bahwa setiap individu 

memiliki kesempatan yang setara untuk mengembangkan potensinya. 

 

6. Keseimbangan Kerja dan Kehidupan Pribadi 

Keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi merupakan aspek 

penting dalam etika kerja modern, dan organisasi yang berkomitmen pada 

prinsip ini menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan seimbang 

untuk karyawan. Konsep ini diangkat oleh Greenhaus dan Allen (2011) 

sebagai bagian integral dari etika kerja, menekankan pentingnya 

memberikan dukungan untuk mencapai keseimbangan antara tuntutan 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. Organisasi yang memprioritaskan etika 

kerja menyadari bahwa keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi dapat 

berkontribusi positif terhadap kesejahteraan karyawan, menyediakan 

kebijakan dan praktik kerja fleksibel, seperti jadwal kerja yang dapat 

disesuaikan, pekerjaan jarak jauh, atau opsi kerja paruh waktu. Dengan 

memberikan fleksibilitas ini, organisasi menciptakan lingkungan yang 

memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu sesuai dengan kebutuhan 

pribadi, mendukung keseimbangan hidup yang lebih sehat. 

Dukungan terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi 

tidak hanya terbatas pada kebijakan kerja fleksibel, tetapi juga mencakup 

budaya kerja yang memahami dan menghargai kebutuhan pribadi 

karyawan. Ini menciptakan suasana di mana karyawan merasa dihargai 

sebagai individu dengan kehidupan di luar pekerjaan, mengurangi tekanan 

dan stres yang mungkin timbul dari tuntutan pekerjaan yang berlebihan. 
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Organisasi yang menerapkan etika kerja ini juga melibatkan karyawan 

dalam proses pengambilan keputusan terkait kebijakan keseimbangan kerja 

dan kehidupan pribadi. Ini memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

menyuarakan kebutuhan dan preferensi, menciptakan iklim partisipatif yang 

membangun kepercayaan dan keterlibatan. 

 

C. Latihan: Penyelesaian Konflik Peran 

 

Pengembangan keterampilan penyelesaian konflik adalah kunci 

keberhasilan di era kompleksitas dan ketidakpastian. Latihan mengenai 

penyelesaian konflik peran sangat penting untuk membekali karyawan 

dengan keterampilan dan pemahaman yang diperlukan dalam menghadapi 

konflik di lingkungan kerja. Berikan peserta latihan beberapa skenario 

konflik peran yang mungkin terjadi dalam konteks pekerjaan sehari-hari. 

Skenario dapat melibatkan perbedaan pendapat, persaingan sumber daya, 

atau ketidaksetujuan strategis antarindividu atau kelompok. 

1. Bagaimana kamu merespons ketika berada dalam situasi konflik seperti 

yang dijelaskan dalam skenario? 

2. Apa yang menjadi pertimbangan utama kamu dalam menyelesaikan 

konflik tersebut? 

3. Identifikasi peran dan kepentingan setiap pihak yang terlibat dalam 

konflik. Apa yang menjadi tujuan masing-masing pihak? 

4. Bagaimana peran dan kepentingan ini dapat saling bertentangan? 

5. Bagaimana keterampilan komunikasi dapat digunakan untuk mengatasi 

mispersepsi atau kesalahpahaman? 

6. Apa teknik komunikasi yang dapat membantu mendengarkan dengan 

empati dan mengungkapkan pikiran dan perasaan dengan jelas? 

7. Bagaimana mengelola emosi selama konflik? Apakah ada strategi 

khusus untuk mengatasi ketegangan atau frustrasi? 

8. Mengapa penting untuk memahami dan mengelola emosi selama proses 

penyelesaian konflik? 

9. Apakah ada peluang untuk mencapai solusi bersama yang memenuhi 

kepentingan semua pihak? 

10. Bagaimana mendorong kolaborasi dan menciptakan kemenangan 

bersama dalam konteks konflik?  
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BAB X 
KESEJAHTERAAN KARYAWAN 

DAN KESEIMBANGAN KERJA-

HIDUP 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan program kesejahteraan karyawan, 

serta memahami promosi keseimbangan kerja-hidup, sehingga pembaca 

dapat mengevaluasi program kesejahteraan karyawan. 

Materi Pembelajaran 

• Program Kesejahteraan Karyawan 

• Promosi Keseimbangan Kerja-Hidup 

• Latihan: Evaluasi Program Kesejahteraan Karyawan 

 

A. Program Kesejahteraan Karyawan 

 

Program kesejahteraan karyawan menjadi fondasi penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan meningkatkan 

kesejahteraan fisik dan mental karyawan. Sebagai respons terhadap 

kompleksitas tuntutan kerja, program ini dirancang untuk memberikan 

dukungan holistik, mencakup aspek kesehatan, keseimbangan kerja-hidup, 

dan dukungan mental. Seiring dengan transformasi paradigma manajemen 

sumber daya manusia, program ini tidak hanya mencakup kebijakan 

kesehatan, tetapi juga strategi-strategi inovatif untuk meningkatkan kualitas 

hidup karyawan. Seperti yang diungkapkan oleh Cameron dan Spreitzer 

(2013), program kesejahteraan karyawan dapat menjadi pilar utama dalam 

menciptakan budaya organisasi yang positif dan berkelanjutan. 
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1. Kesehatan dan Kesejahteraan Fisik 

Sebagai upaya pencegahan, pemeriksaan kesehatan berkala sering 

kali menjadi komponen utama dalam program ini. Karyawan diberikan 

akses untuk memantau dan memelihara kondisi kesehatan secara rutin, 

memungkinkan deteksi dini masalah kesehatan dan penanganan yang 

efektif. Ini tidak hanya memberikan manfaat individu, tetapi juga 

meningkatkan produktivitas keseluruhan dalam organisasi. Selain itu, 

program kesejahteraan sering menyertakan fasilitas pusat kebugaran di 

tempat kerja. Cameron dan Spreitzer (2013) membahas bahwa memberikan 

akses mudah ke pusat kebugaran dapat membantu meningkatkan tingkat 

kebugaran fisik karyawan. Dengan menyediakan fasilitas tersebut, 

organisasi menggugah karyawan untuk menjaga kebugaran dan kesehatan, 

menciptakan lingkungan yang mendukung gaya hidup aktif. 

Inisiatif promosi kesehatan menjadi elemen penting dalam program 

kesejahteraan. Organisasi sering mengadakan kampanye dan kegiatan yang 

mendorong gaya hidup sehat, seperti kompetisi olahraga, seminar 

kesehatan, atau penawaran program diet dan nutrisi. Pendekatan ini 

menciptakan budaya kesehatan di tempat kerja, mengajak karyawan untuk 

berpartisipasi secara aktif dalam upaya meningkatkan kualitas hidup. 

Konsep teori kesejahteraan mendukung gagasan bahwa kesehatan fisik yang 

baik dapat berkontribusi positif pada produktivitas dan kepuasan kerja. 

Karyawan yang merasa sehat secara fisik cenderung memiliki tingkat energi 

yang lebih tinggi, fokus yang lebih baik, dan tingkat absensi yang lebih 

rendah. Dalam jangka panjang, hal ini dapat menciptakan iklim kerja yang 

positif dan mendukung pertumbuhan berkelanjutan organisasi. 

 

2. Mental dan Emosional 

Pada evolusi program kesejahteraan di tempat kerja, terjadi 

pergeseran signifikan menuju pemahaman yang lebih luas terhadap 

kesejahteraan, termasuk aspek mental dan emosional karyawan. Organisasi 

semakin menyadari pentingnya mendukung kesejahteraan psikologis 

karyawan sebagai kunci untuk produktivitas dan kepuasan kerja yang 

berkelanjutan. Salah satu komponen utama dalam mendukung 

kesejahteraan mental dan emosional adalah melalui program konseling. 

Program ini memberikan ruang bagi karyawan untuk menjalani sesi 

konseling individu atau kelompok, memberikan dukungan dalam 

menghadapi tantangan psikologis dan emosional yang mungkin di alami. 

Inisiatif ini menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa didengar dan 

didukung, mengurangi risiko masalah kesehatan mental. 



 95  Buku Ajar 

Pelatihan stres juga menjadi bagian integral dari program 

kesejahteraan. Harter et al. (2013) membahas bahwa memberikan karyawan 

keterampilan untuk mengelola stres dapat membantu meningkatkan 

kesejahteraan emosional. Pelatihan ini melibatkan pengajaran strategi 

pengelolaan stres, peningkatan kesadaran diri, dan kemampuan untuk 

merespon secara positif terhadap tekanan yang mungkin timbul di 

lingkungan kerja. Dukungan kesehatan mental menjadi semakin penting, 

terutama mengingat tekanan yang dialami oleh banyak individu dalam 

lingkungan kerja modern. Program kesejahteraan karyawan dapat 

mencakup penyediaan akses ke layanan kesehatan mental, baik dalam 

bentuk konseling online, dukungan telepon, atau kerjasama dengan 

penyedia layanan kesehatan mental lokal. 

 

3. Pengembangan Keterampilan dan Karir 

Program keseimbangan kerja-hidup tidak hanya mengenai 

fleksibilitas dan pengelolaan waktu, tetapi juga mencakup pengembangan 

keterampilan dan dukungan terhadap rencana karir karyawan. Pemberian 

peluang untuk meningkatkan keterampilan, melalui pelatihan dan 

pengembangan, tidak hanya memberikan manfaat bagi karyawan, tetapi 

juga memberikan dampak positif pada produktivitas dan kepuasan kerja. 

Pentingnya pengembangan keterampilan menjadi semakin relevan dalam 

lingkungan kerja yang terus berubah. Program ini dapat mencakup berbagai 

pelatihan, Workshop, atau kursus yang mendukung pertumbuhan 

profesional karyawan. Membantu karyawan untuk terus mengembangkan 

keterampilan, baik yang terkait dengan pekerjaan saat ini maupun untuk 

persiapan karir masa depan, menciptakan rasa nilai diri dan kemampuan 

yang meningkat. 

Rencana karir yang jelas dan terstruktur adalah bagian penting dari 

program keseimbangan kerja-hidup. Rinner et al. (2022) membahas bahwa 

memberikan karyawan pemahaman yang jelas tentang jalur karir di dalam 

organisasi menciptakan rasa tujuan dan motivasi yang lebih besar dalam 

pekerjaan sehari-hari. Dengan menyediakan dukungan untuk merencanakan 

dan mencapai tujuan karir, organisasi menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa dihargai dan diakui atas kontribusinya. Program 

pengembangan keterampilan dan karir juga dapat meningkatkan 

keterlibatan karyawan. Ketika individu merasa organisasi memberikan 

perhatian terhadap pengembangan, ini dapat membangun rasa keterikatan 

yang kuat terhadap visi dan misi perusahaan. Selain itu, ini menciptakan 
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budaya di mana karyawan tidak hanya melihat pekerjaan sebagai pekerjaan 

harian, tetapi sebagai bagian dari perjalanan karir yang lebih besar. 

 

4. Aspek Finansial 

Aspek finansial mencakup berbagai tunjangan, program tabungan 

pensiun, dan inisiatif pelatihan keuangan pribadi yang secara langsung 

mendukung karyawan dalam mengelola aspek keuangan. Tunjangan, 

seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa, dan tunjangan pendidikan, 

merupakan bagian integral dari program kesejahteraan finansial. 

Menawarkan perlindungan finansial ini membantu karyawan merasa lebih 

aman secara finansial, mengurangi stres terkait ketidakpastian keuangan, 

dan memberikan kedamaian pikiran. Dengan adanya tunjangan tersebut, 

karyawan dapat merencanakan masa depan dengan lebih baik, termasuk 

pembiayaan pendidikan anak-anak atau merencanakan masa pensiun. 

Program tabungan pensiun juga menjadi elemen penting dalam 

aspek finansial. Rath dan Harter (2010) menekankan bahwa memiliki 

rencana pensiun yang baik dapat memberikan karyawan kepastian keuangan 

di masa depan. Dukungan organisasi dalam membantu karyawan 

merencanakan dan mengelola tabungan pensiun menciptakan rasa tanggung 

jawab dan keberlanjutan finansial. Pelatihan keuangan pribadi menjadi 

komponen yang semakin relevan dalam program ini. Inisiatif ini melibatkan 

penyediaan sumber daya dan pelatihan untuk membantu karyawan 

mengembangkan keterampilan manajemen keuangan pribadi. Dengan 

meningkatkan literasi keuangan, karyawan dapat membuat keputusan yang 

lebih bijaksana terkait pengelolaan uang, termasuk investasi dan 

pengeluaran sehari-hari. 

 

5. Kesejahteraan Komunitas 

Inisiatif sosial dan kepedulian terhadap masyarakat 

diimplementasikan untuk memberikan dampak positif pada lingkungan 

sekitar organisasi dan melibatkan karyawan dalam berbagai kegiatan yang 

mendukung keberlanjutan sosial. Salah satu bentuk inisiatif sosial yang 

sering diadopsi oleh organisasi adalah partisipasi dalam kegiatan sukarela 

dan proyek amal. Macey et al. (2011) membahas bahwa keterlibatan 

karyawan dalam kegiatan semacam itu tidak hanya memberikan manfaat 

bagi masyarakat, tetapi juga memperkuat rasa solidaritas dan kerjasama. 

Organisasi yang mendedikasikan waktu dan sumber daya untuk membantu 

masyarakat sekitar menciptakan ikatan emosional positif antara karyawan, 

merangsang rasa kebanggaan dan pemenuhan batin. 
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Program kesejahteraan komunitas juga mencakup kebijakan 

keberlanjutan dan ramah lingkungan. Inisiatif seperti pengurangan limbah, 

daur ulang, dan penggunaan energi terbarukan membantu organisasi 

memberikan kontribusi positif terhadap lingkungan. Keterlibatan karyawan 

dalam kebijakan ini dapat memberikan kesempatan untuk merasa terlibat 

dalam misi yang lebih besar, yaitu melestarikan lingkungan untuk generasi 

mendatang. Organisasi yang menunjukkan tanggung jawab sosial melalui 

dukungan terhadap lembaga amal atau program pendidikan lokal dapat 

memberikan dampak positif pada masyarakat sekitar. Melibatkan karyawan 

dalam kegiatan-kegiatan semacam ini memperkuat citra organisasi sebagai 

entitas yang peduli dan bertanggung jawab. 

 

6. Pengukuran dan Evaluasi 

Dengan menggunakan indikator seperti tingkat kepuasan kerja dan 

kehadiran, organisasi dapat memperoleh wawasan mendalam tentang 

dampak program tersebut terhadap kesejahteraan karyawan dan kinerja 

keseluruhan. Salah satu indikator yang sering digunakan adalah tingkat 

kepuasan kerja. Friedman (2014) menekankan bahwa penilaian secara 

reguler terhadap tingkat kepuasan karyawan memberikan gambaran yang 

jelas tentang sejauh mana program kesejahteraan dan keseimbangan kerja-

hidup telah memenuhi harapan dan kebutuhan karyawan. Melalui survei dan 

Feedback, organisasi dapat mengidentifikasi area yang memerlukan 

perhatian lebih lanjut atau perbaikan dalam implementasi program. 

Tingkat kehadiran juga menjadi parameter penting dalam mengukur 

keberhasilan program. Tingginya tingkat kehadiran dapat mencerminkan 

bahwa program-program tersebut menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung kesejahteraan karyawan dan memotivasi untuk hadir secara 

teratur. Sebaliknya, tingkat absensi yang tinggi mungkin menjadi sinyal 

bahwa ada aspek-aspek tertentu yang perlu diperbaiki atau disesuaikan. 

Pengukuran kesejahteraan juga dapat mencakup parameter lain, seperti 

tingkat stres dan tingkat kelelahan karyawan. Survei kesejahteraan secara 

periodik dapat memberikan gambaran holistik tentang kondisi psikologis 

dan emosional karyawan, membantu organisasi mengidentifikasi potensi 

risiko dan mengatasi masalah sebelum menjadi lebih serius. 

 

B. Promosi Keseimbangan Kerja-Hidup 

 

Promosi keseimbangan kerja-hidup merupakan aspek krusial dalam 

strategi manajemen sumber daya manusia yang progresif. Program ini tidak 
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hanya memperhatikan produktivitas di tempat kerja, tetapi juga fokus pada 

kualitas hidup karyawan di luar jam kerja. Dengan memahami pentingnya 

keseimbangan antara tanggung jawab profesional dan pribadi, organisasi 

dapat menciptakan kondisi kerja yang mendukung kehidupan yang 

seimbang. Seperti yang dijelaskan oleh Greenhaus dan Allen (2011), 

promosi keseimbangan kerja-hidup memberikan dampak positif pada 

kesejahteraan karyawan dan pada akhirnya dapat meningkatkan loyalitas, 

produktivitas, dan kepuasan kerja secara keseluruhan. 

 

1. Fleksibilitas Waktu dan Tempat Kerja 

Kebijakan fleksibilitas waktu memungkinkan karyawan mengatur 

jam kerja sesuai dengan preferensi dan kebutuhan pribadi. Ini dapat 

mencakup jadwal kerja fleksibel, opsi kerja paruh waktu, atau bahkan 

bekerja dari rumah. Kossek et al. (2006) mencatat bahwa pemberian 

karyawan kebebasan untuk menyesuaikan jam kerja dapat meningkatkan 

kepuasan kerja. Karyawan yang dapat mengatur jadwal dengan lebih 

fleksibel memiliki kontrol lebih besar atas hidup, mengurangi tekanan untuk 

memenuhi tuntutan pekerjaan yang kaku. Selain itu, kebijakan tempat kerja 

fleksibel memungkinkan karyawan bekerja dari lokasi yang bukan hanya 

terbatas pada kantor.  

Bekerja dari rumah atau lokasi lain yang nyaman dapat mengurangi 

waktu perjalanan, meningkatkan efisiensi, dan memfasilitasi keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Ini juga berkontribusi pada 

pengurangan dampak negatif stres yang dapat muncul dari tuntutan 

perjalanan dan mobilitas kerja yang tinggi. Penerapan fleksibilitas waktu 

dan tempat kerja juga menciptakan budaya organisasi yang lebih responsif 

terhadap kebutuhan individu. Dengan mengakui bahwa setiap karyawan 

memiliki situasi kehidupan yang unik, organisasi menunjukkan komitmen 

untuk mendukung keseimbangan kerja-hidup. Fleksibilitas ini bukan hanya 

kebijakan, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, di mana 

perbedaan individual dihargai dan diberdayakan. 

 

2. Pentingnya Tidak Terhubung 

Penelitian menegaskan bahwa menjaga keberlanjutan 

keseimbangan kerja-hidup melibatkan kebijakan "tidak terhubung" di luar 

jam kerja. Adalah suatu kenyataan bahwa karyawan perlu waktu untuk pulih 

dan meregenerasi diri setelah menjalani tugas dan tanggung jawab 

pekerjaan. Konsep ini muncul sebagai respons terhadap meningkatnya 

tekanan terkait pekerjaan yang dapat mengintai karyawan di luar jam kerja, 
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terutama dengan teknologi yang memungkinkan akses konstan ke pekerjaan 

melalui perangkat seluler dan email. 

Penelitian yang dilakukan oleh Fritz dan Sonnentag (2005) 

membahas pentingnya kebijakan "tidak terhubung" sebagai langkah konkret 

untuk mengurangi tekanan terkait pekerjaan di luar jam kerja. Dalam 

konteks ini, "tidak terhubung" mengacu pada kebijakan yang menghargai 

batasan waktu pribadi karyawan dan menghentikan komunikasi atau 

tuntutan pekerjaan di luar jam kerja yang sudah ditetapkan. Dengan cara ini, 

organisasi memberikan kesempatan kepada karyawan untuk benar-benar 

merilekskan diri, fokus pada kehidupan pribadi, dan mendukung 

kesejahteraan secara keseluruhan. Mendukung kebijakan "tidak terhubung" 

juga mencerminkan pengakuan atas kebutuhan akan istirahat dan pemulihan 

setelah jam kerja. Tindakan ini mengirimkan sinyal positif bahwa organisasi 

menghargai keseimbangan kerja-hidup sebagai unsur integral dalam 

produktivitas dan kepuasan karyawan. Selain itu, kebijakan ini dapat 

membantu mencegah kelelahan, kejenuhan, dan penurunan produktivitas 

yang dapat timbul dari tekanan berkelanjutan tanpa jeda. 

 

3. Pemberdayaan Karyawan 

Konsep Self-Determination Theory, yang dikembangkan oleh Deci 

dan Ryan (2000), membahas pentingnya memberikan otonomi kepada 

individu dalam pengambilan keputusan terkait pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Pemberdayaan ini melibatkan memberikan karyawan kebebasan 

dan tanggung jawab untuk mengelola pekerjaan sendiri, menciptakan 

lingkungan di mana merasa lebih mampu mengatur keseimbangan antara 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Pemberdayaan adalah suatu 

proses yang mengubah individu menjadi cukup kuat untuk berpartisipasi 

dalam berbagai kontrol atas berbagai usaha yang mempengaruhi 

kehidupannya (Pentury et al., 2023). Pendekatan pemberdayaan dalam 

konteks keseimbangan kerja-hidup dapat mencakup memberikan karyawan 

kontrol lebih besar atas jadwal kerja, memberikan fleksibilitas dalam 

memilih lokasi kerja, dan mendukung inisiatif proyek pribadi. Dengan 

memberikan karyawan peran yang lebih proaktif dalam pengambilan 

keputusan terkait pekerjaan, organisasi menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa lebih memiliki dan bertanggung jawab terhadap perannya. 

Self-Determination Theory mengidentifikasi tiga kebutuhan 

psikologis dasar yang perlu dipenuhi individu untuk mencapai 

pemberdayaan: kebutuhan akan otonomi, keahlian, dan keterkaitan. Dalam 

konteks keseimbangan kerja-hidup, memberikan otonomi kepada karyawan 
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berarti memastikan memiliki kontrol atas bagaimana menjalani pekerjaan 

dan kehidupan pribadi. Ini dapat mencakup fleksibilitas dalam menentukan 

jam kerja, memilih proyek-proyek yang dikerjakan, dan menetapkan 

prioritas yang sesuai dengan nilai-nilai pribadi. Pemberdayaan karyawan 

juga menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa didukung dan 

dihargai. Ketika karyawan merasa memiliki keterlibatan dalam 

pengambilan keputusan, hal ini dapat meningkatkan motivasi, kepuasan, 

dan kesejahteraan secara keseluruhan. Dalam konteks keseimbangan kerja-

hidup, pemberdayaan dapat mengurangi stres yang terkait dengan tuntutan 

pekerjaan dan memberikan ruang untuk fokus pada aspek-aspek kehidupan 

pribadi yang penting. 

 

4. Program Kesejahteraan dan Keseimbangan Kerja-Hidup 

Program kesejahteraan yang holistik, mencakup aspek kesehatan 

fisik dan mental, dukungan kesehatan mental, serta pelatihan stres, dapat 

menjadi fondasi yang kokoh untuk mendukung karyawan dalam mencapai 

keseimbangan yang sehat antara kehidupan pribadi dan pekerjaan (Danna 

& Griffin, 1999). Program kesejahteraan yang mencakup aspek kesehatan 

fisik dapat melibatkan pemeriksaan kesehatan berkala, akses ke fasilitas 

kebugaran, dan inisiatif promosi kesehatan. Dengan memastikan karyawan 

memiliki akses mudah dan dukungan untuk menjaga kesehatan fisik, 

organisasi membantu menciptakan lingkungan di mana karyawan dapat 

merasa bugar dan berenergi. Kesehatan fisik yang baik dapat memiliki 

dampak positif langsung pada produktivitas dan kepuasan kerja. Pentingnya 

aspek kesehatan mental dalam program kesejahteraan juga tidak bisa 

diabaikan. Inisiatif kesejahteraan yang memasukkan dukungan kesehatan 

mental, seperti konseling atau program pelatihan stres, dapat menjadi solusi 

untuk menangani tantangan mental yang mungkin dihadapi oleh karyawan. 

Dalam menciptakan lingkungan yang mendukung kesejahteraan mental, 

organisasi dapat mengurangi dampak stres dan meningkatkan ketahanan 

psikologis karyawan. 

 

5. Komitmen Organisasi 

Organisasi yang menunjukkan perhatian dan dukungan terhadap 

kesejahteraan karyawan, termasuk keseimbangan kerja-hidup, dapat 

meningkatkan kepuasan karyawan dan retensi (Allen & de Tormes Eby, 

2016). Komitmen organisasi terhadap keseimbangan kerja-hidup mencakup 

implementasi kebijakan fleksibilitas waktu dan tempat kerja. Dengan 

memberikan karyawan kontrol lebih besar atas jadwal dan lokasi pekerjaan, 
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organisasi menciptakan kondisi yang mendukung karyawan dalam 

mengatur kehidupan kerja dan pribadi. Fleksibilitas ini dapat meningkatkan 

kepuasan karyawan, mengurangi stres yang terkait dengan keseimbangan 

kerja-hidup, dan membantu menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. 

Selain kebijakan fleksibilitas, komitmen organisasi juga dapat tercermin 

dalam upaya untuk mengurangi tekanan pekerjaan di luar jam kerja. 

Mendorong kebijakan "tidak terhubung" di luar jam kerja menegaskan 

bahwa organisasi menghargai kebutuhan karyawan untuk waktu pribadi dan 

pulih. Dengan memberikan waktu yang dihormati di luar jam kerja, 

organisasi membantu menciptakan batas yang jelas antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, mendukung keseimbangan yang sehat. 

Organisasi dapat membangun keseimbangan kerja-hidup melalui 

pemberdayaan karyawan. Model Self-Determination Theory menekankan 

pentingnya memberikan otonomi kepada karyawan dalam pengambilan 

keputusan terkait pekerjaan dan kehidupan pribadi. Pemberdayaan ini 

menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa lebih mampu mengelola 

keseimbangan kerja-hidup, memotivasi diri sendiri, dan merasa dihargai. 

Komitmen organisasi terhadap kesejahteraan karyawan juga dapat 

mencakup penyediaan program kesejahteraan yang holistik. 

Mengintegrasikan program-program ini dengan upaya promosi 

keseimbangan kerja-hidup memberikan manfaat ganda. Program 

kesejahteraan yang mencakup aspek kesehatan fisik dan mental, dukungan 

kesehatan mental, serta pelatihan stres, menciptakan dasar yang kokoh 

untuk mendukung karyawan dalam mencapai keseimbangan yang sehat. 

 

6. Peran Pemimpin 

Teori Transformasional Leadership, yang dikembangkan oleh Bass 

dan Riggio pada tahun 2006, menekankan bahwa pemimpin yang 

memahami dan merespon kebutuhan karyawan dapat menciptakan dampak 

positif pada keseimbangan kerja-hidup. Pemimpin transformasional 

memiliki kemampuan untuk memahami secara mendalam kebutuhan dan 

harapan karyawan. Bukan hanya fokus pada pencapaian tujuan organisasi 

tetapi juga memperhatikan kesejahteraan dan perkembangan individu. 

Dengan adanya pemimpin yang memahami pentingnya keseimbangan 

kerja-hidup, dapat menciptakan budaya yang memberikan nilai pada 

keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Pemimpin 

transformasional tidak hanya memberikan arahan yang jelas tetapi juga 

mendorong karyawan untuk mengembangkan diri secara profesional dan 

pribadi. Memberikan dukungan dan sumber daya yang diperlukan agar 
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karyawan dapat mencapai keseimbangan yang sehat antara tanggung jawab 

pekerjaan dan kehidupan pribadi.  

 

C. Latihan: Evaluasi Program Kesejahteraan Karyawan 

 

Latihan evaluasi program kesejahteraan karyawan merupakan 

langkah penting untuk memastikan keberhasilan dan efektivitas inisiatif 

tersebut. Dengan merancang pertanyaan-pertanyaan yang terstruktur, 

organisasi dapat mengukur dampak program secara menyeluruh. Latihan ini 

juga memberikan organisasi wawasan tentang sejauh mana karyawan 

merasa didukung dan apakah program-program tersebut memenuhi 

tujuannya untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan holistik. 

1. Bagaimana program kesejahteraan karyawan mempengaruhi tingkat 

kepuasan karyawan? 

2. Apakah program kesejahteraan menciptakan perubahan positif dalam 

kesehatan fisik karyawan? 

3. Apakah kebijakan fleksibilitas waktu dan tempat kerja telah menciptakan 

perubahan positif dalam keseimbangan kerja-hidup? 

4. Sejauh mana karyawan merasa memiliki kontrol yang lebih besar atas 

waktu dan tempat kerja? 

5. Sejauh mana karyawan merasa didukung oleh organisasi dalam 

mencapai keseimbangan kerja-hidup? 

6. Bagaimana implementasi program kesejahteraan karyawan berkaitan 

dengan indikator kinerja organisasi, seperti produktivitas dan retensi? 

7. Bagaimana karyawan mengevaluasi kemampuan untuk mengelola 

keseimbangan kerja-hidup? 

8. Sejauh mana karyawan berhasil membentuk batas antara karir dan 

kehidupan pribadi?         
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BAB XI 
KESEHATAN DAN KESELAMATAN 

KERJA 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan kebijakan kesehatan dan keselamatan 

kerja, serta memahami pencegahan kecelakaan kerja, sehingga pembaca 

dapat menjaga kesehatan dan keselamatan saat bekerja. 

Materi Pembelajaran 

• Kebijakan Kesehatan dan Keselamatan Kerja 

• Pencegahan Kecelakaan Kerja 

• Soal Latihan 

 

A. Kebijakan Kesehatan dan Keselamatan Kerja 

 

Sebuah kebijakan yang kuat dan terstruktur menjadi pondasi vital 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang aman. Kebijakan kesehatan dan 

keselamatan kerja yang efektif membantu membentuk budaya organisasi 

yang peduli terhadap kesejahteraan karyawan. Kesehatan dan keselamatan 

kerja (K3) menjadi prioritas utama dalam lingkungan kerja yang bertujuan 

menciptakan tempat kerja yang aman dan mendukung kesejahteraan 

karyawan. Dalam konteks ini, kebijakan K3 berperan sentral dalam 

membimbing perilaku organisasi dan individu dalam menjaga kesehatan 

dan keselamatan.  Dalam perspektif holistik, kebijakan ini bukan sekadar 

seperangkat aturan, melainkan suatu panduan menyeluruh yang mencakup 

norma dan prosedur untuk mengidentifikasi, mencegah, dan mengatasi 

risiko serta ancaman kesehatan di tempat kerja. Leka dan Sinclair (2014) 

menegaskan bahwa kebijakan K3 yang holistik harus dirancang dengan 

cermat, mempertimbangkan berbagai aspek yang melibatkan faktor fisik, 

psikologis, dan sosial. 

Kebijakan K3 harus memberikan panduan yang jelas terkait dengan 

identifikasi risiko kesehatan dan keselamatan di tempat kerja. Ini 
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melibatkan penilaian menyeluruh terhadap faktor-faktor seperti kondisi 

fisik lingkungan kerja, alat dan peralatan yang digunakan, serta tata letak 

tempat kerja. Norma-norma yang jelas seputar penggunaan peralatan 

pelindung diri dan prosedur keselamatan harus diterapkan untuk 

mengurangi potensi kecelakaan dan dampak negatif terhadap kesehatan. 

Selanjutnya, kebijakan ini juga harus merinci strategi pencegahan yang 

efektif. Hal ini mencakup aspek pelatihan karyawan, pemeliharaan rutin 

peralatan, dan peninjauan berkala terhadap kebijakan yang telah 

diimplementasikan. Kebijakan yang holistik akan memberikan perhatian 

khusus pada kesejahteraan psikologis karyawan, seperti mengelola stres dan 

memastikan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan hidup. 

 

1. Implementasi dan Penegakan Kebijakan 

Menurut Yorio et al. (2015), untuk mencapai implementasi yang 

efektif, manajemen harus terlibat secara aktif dalam memastikan 

pemahaman dan penerapan kebijakan di semua tingkatan organisasi. Peran 

manajemen dalam implementasi kebijakan K3 melibatkan komunikasi yang 

jelas dan efektif kepada seluruh anggota organisasi. Pemahaman yang kuat 

tentang kebijakan dan tujuannya dapat meningkatkan kesadaran karyawan 

terhadap pentingnya kesehatan dan keselamatan di tempat kerja. Ini 

mencakup penyampaian informasi secara teratur, pelatihan yang relevan, 

dan memastikan bahwa setiap karyawan memahami tanggung jawab dalam 

menjaga keamanan. Pendekatan partisipatif menjadi kunci dalam 

memastikan keberhasilan implementasi kebijakan K3. Melibatkan 

karyawan dalam proses identifikasi dan penanganan risiko di tempat kerja 

dapat meningkatkan pemahaman terhadap potensi bahaya. Karyawan yang 

merasa memiliki peran dalam mengelola risiko cenderung lebih proaktif 

dalam menerapkan kebijakan K3. Ini dapat dicapai melalui komite 

kesehatan dan keselamatan kerja, forum diskusi, atau mekanisme partisipasi 

lainnya. 

Manajemen harus mendukung implementasi kebijakan dengan 

memastikan ketersediaan sumber daya yang memadai. Ini termasuk 

investasi dalam pelatihan lanjutan, pemeliharaan peralatan, dan peninjauan 

rutin terhadap prosedur keselamatan. Memberikan sumber daya yang cukup 

membantu menjamin bahwa kebijakan K3 dapat diterapkan secara efektif 

tanpa hambatan yang tidak perlu. Audit dan pemantauan secara berkala 

menjadi langkah kritis dalam menilai keberhasilan implementasi. 

Manajemen perlu secara rutin mengevaluasi keefektifan kebijakan K3 dan 

melakukan perubahan jika diperlukan. Pemantauan dapat melibatkan 
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inspeksi lapangan, survei kepuasan karyawan, atau analisis data kecelakaan 

untuk menentukan apakah kebijakan yang ada cukup efektif atau perlu 

diperbarui. Penegakan kebijakan harus dilakukan secara konsisten dan adil. 

Manajemen harus menjalankan prosedur penegakan terhadap pelanggaran 

kebijakan K3 dengan tegas. Ini dapat mencakup sanksi dan tindakan 

korektif yang sesuai dengan tingkat pelanggaran. Penegakan yang konsisten 

memberikan sinyal bahwa kebijakan K3 tidak hanya formalitas, tetapi juga 

norma yang harus diikuti oleh semua anggota organisasi. 

 

2. Kebijakan Kesehatan Mental di Tempat Kerja 

Harvey et al. (2015) membahas peran yang krusial dari kebijakan 

K3 dalam mendukung kesehatan mental karyawan melalui serangkaian 

langkah pencegahan dan intervensi. Kebijakan harus merinci langkah-

langkah pencegahan yang bertujuan untuk mengurangi risiko stres dan 

gangguan kesehatan mental. Ini dapat melibatkan penyediaan sumber daya 

informasi tentang manajemen stres, pelatihan keterampilan kesehatan 

mental, dan promosi gaya hidup sehat. Dengan memberikan panduan ini, 

organisasi menciptakan kesadaran tentang kesehatan mental dan 

memberikan alat untuk mencegah masalah sebelum berkembang menjadi 

kondisi serius. Intervensi untuk kesehatan mental harus disertakan dalam 

kebijakan. Ini mencakup akses mudah ke layanan kesehatan mental, 

termasuk konseling dan dukungan psikologis. Penyediaan saluran 

komunikasi terbuka untuk karyawan yang membutuhkan bantuan dan 

menetapkan mekanisme pengaduan yang aman dan rahasia juga merupakan 

bagian penting dari kebijakan ini.  

Kebijakan K3 harus menegaskan pentingnya pengelolaan beban 

kerja dan penyesuaian tugas untuk mengakomodasi kebutuhan karyawan 

dengan tantangan kesehatan mental. Ini mencakup kebijakan fleksibilitas 

kerja, rencana bekerja yang dapat disesuaikan, dan dukungan untuk 

manajemen waktu yang efektif. Dengan menyediakan lingkungan yang 

mendukung, organisasi dapat membantu mencegah stres yang berlebihan 

dan mendorong keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Kebijakan harus mencakup strategi untuk mengatasi stigma terkait 

dengan masalah kesehatan mental. Organisasi perlu mempromosikan 

pemahaman dan toleransi terhadap individu yang menghadapi tantangan 

kesehatan mental.  
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3. Budaya Kesehatan dan Keselamatan 

Pada organisasi dengan budaya kesehatan dan keselamatan yang 

kuat, karyawan diarahkan untuk melihat kesehatan dan keselamatan sebagai 

prioritas utama. Ini menciptakan pemahaman bersama bahwa upaya untuk 

melaporkan risiko atau mengidentifikasi potensi bahaya adalah langkah 

yang diterima dan dihargai. Budaya ini juga mempromosikan tanggung 

jawab bersama, di mana setiap anggota organisasi merasa bertanggung 

jawab atas kesehatan dan keselamatan diri sendiri serta orang lain. Adanya 

budaya yang mendukung kesehatan dan keselamatan juga menciptakan 

lingkungan di mana komunikasi terbuka dihargai. Karyawan merasa 

nyaman untuk berbicara tentang masalah-masalah yang mungkin 

mempengaruhi kesehatan dan keselamatannya tanpa takut akan reprisal. Ini 

membantu menciptakan saluran informasi yang jelas dan efektif untuk 

melaporkan potensi risiko atau keadaan berbahaya. 

Budaya ini mendorong adopsi perilaku pencegahan. Karyawan 

tidak hanya diberikan wewenang untuk melaporkan risiko, tetapi juga 

didorong untuk mengambil langkah-langkah preventif secara proaktif. 

Inisiatif-inisiatif pencegahan, seperti pelatihan keselamatan reguler atau 

kampanye kesadaran kesehatan, menjadi bagian integral dari budaya 

tersebut. Manajemen dan kepemimpinan berperan kunci dalam membentuk 

budaya kesehatan dan keselamatan, harus menjadi contoh yang baik dengan 

menunjukkan komitmen terhadap nilai-nilai tersebut dan melibatkan 

karyawan dalam pengambilan keputusan yang memengaruhi kesehatan dan 

keselamatan. Dengan memastikan bahwa semua tingkatan organisasi 

terlibat, budaya ini dapat meresap dan memengaruhi perilaku karyawan di 

semua tingkatan. 

 

4. Evaluasi Dampak dan Efektivitas 

Menurut Pieper et al. (2019), evaluasi haruslah suatu proses yang 

berkelanjutan, melibatkan analisis menyeluruh terhadap efektivitas 

kebijakan dan dampaknya terhadap kondisi kesehatan dan keselamatan di 

tempat kerja. Evaluasi harus mempertimbangkan pemahaman yang 

mendalam tentang tujuan spesifik dari kebijakan K3. Setiap aspek 

kebijakan, mulai dari pedoman pencegahan hingga prosedur tanggap 

darurat, harus dikaitkan dengan tujuan yang telah ditetapkan. Hal ini 

mencakup pemeriksaan apakah kebijakan telah mencapai sasaran 

pencegahan tertentu atau mengurangi tingkat kecelakaan dan cedera di 

tempat kerja. 
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Evaluasi harus memeriksa sejauh mana kebijakan K3 diterapkan di 

berbagai tingkatan organisasi. Menilai tingkat kepatuhan karyawan dan 

manajemen terhadap kebijakan merupakan bagian integral dari evaluasi ini. 

Jika kebijakan hanya diiklankan tanpa penerapan praktis, efektivitasnya 

dapat terbatas. Oleh karena itu, memahami implementasi kebijakan dari 

perspektif pelaksanaan di lapangan menjadi suatu langkah penting. Dalam 

mengevaluasi dampak, Clarke menekankan perlunya mengumpulkan data 

kesehatan dan keselamatan secara terus-menerus. Ini mencakup analisis 

statistik terhadap tingkat kecelakaan, cedera, dan penyakit terkait pekerjaan 

sebelum dan setelah penerapan kebijakan. Membandingkan data ini 

memberikan pemahaman yang jelas tentang dampak nyata kebijakan pada 

kondisi kesehatan dan keselamatan di tempat kerja. 

 

B. Pencegahan Kecelakaan Kerja 

 

Sesuai dengan penelitian oleh Yorio et al. (2015), pencegahan 

kecelakaan memerlukan identifikasi, evaluasi, dan pengendalian risiko 

dengan pendekatan yang holistik. Pembaca akan diajak untuk memahami 

bahwa upaya pencegahan tidak hanya bersifat reaktif, melainkan juga 

mengedepankan identifikasi bahaya secara sistematis, peningkatan 

kesadaran karyawan, dan penerapan tindakan preventif yang berkelanjutan. 

Pencegahan kecelakaan bukan hanya tanggung jawab manajemen, tetapi 

merupakan kontribusi aktif seluruh anggota organisasi untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang aman dan produktif. 

 

1. Identifikasi Risiko dan Evaluasi Bahaya 

Menurut Lindberg et al. (2010), pendekatan sistemik dan terstruktur 

menjadi dasar yang kuat untuk memahami serta mengatasi potensi risiko 

yang dapat mengakibatkan kecelakaan. Pendekatan sistemik mengarah pada 

pemahaman bahwa risiko tidak dapat dilihat sebagai entitas terpisah, 

melainkan sebagai bagian dari suatu sistem yang kompleks. Hal ini 

memerlukan identifikasi interaksi antar faktor-faktor risiko yang mungkin 

tidak terlihat secara terpisah. Contohnya, sebuah mesin yang rusak mungkin 

menjadi risiko sendiri, tetapi jika juga dipertimbangkan bagaimana mesin 

tersebut berinteraksi dengan lingkungan sekitarnya dan apakah operatornya 

terlatih dengan baik, identifikasi risiko menjadi lebih holistik. 

Pendekatan terstruktur mengacu pada penggunaan metode atau alat 

tertentu untuk mengidentifikasi risiko. Metode ini termasuk analisis bahaya, 

analisis pohon kegagalan, atau pemeriksaan kecelakaan sebelumnya. 
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Penggunaan metode yang terstruktur memungkinkan organisasi untuk 

secara sistematis mengumpulkan, memeriksa, dan mengevaluasi informasi 

risiko. Misalnya, analisis bahaya memungkinkan identifikasi potensi 

bahaya dan dampaknya, memberikan dasar untuk pengembangan tindakan 

pencegahan yang tepat. 

 

2. Sistem Manajemen Keselamatan 

Implementasi sistem manajemen keselamatan, seperti OHSAS 

18001 atau ISO 45001, merupakan strategi proaktif yang diterapkan oleh 

organisasi untuk mencegah kecelakaan kerja. Menurut Uzun et al. (2018), 

sistem ini menawarkan kerangka kerja terstruktur yang mencakup 

perencanaan, pelaksanaan, dan pemantauan kebijakan dan praktik 

keselamatan. Perencanaan dalam sistem manajemen keselamatan 

melibatkan identifikasi risiko dan bahaya di tempat kerja. Organisasi 

mengevaluasi konteks operasional, menilai risiko potensial, dan 

menentukan langkah-langkah pencegahan yang diperlukan. Langkah ini 

mencakup pengembangan kebijakan keselamatan yang jelas dan 

pemahaman mendalam tentang tanggung jawab individu dan tim terkait 

dengan keselamatan. 

Pelaksanaan kebijakan dan praktik keselamatan adalah tahap 

selanjutnya. Ini melibatkan implementasi langkah-langkah pencegahan 

yang telah ditetapkan, seperti pelatihan karyawan, pengaturan peralatan 

kerja yang aman, dan peninjauan rutin prosedur keselamatan. Sistem 

manajemen keselamatan memberikan panduan yang jelas untuk 

memastikan bahwa praktik-praktik ini terintegrasi dengan baik dalam 

operasi sehari-hari. Pemantauan adalah elemen kunci lain dari sistem ini. 

Melalui pemantauan yang sistematis, organisasi dapat mengukur efektivitas 

kebijakan dan praktik keselamatan. Audit internal dan eksternal dapat 

membantu menilai tingkat kepatuhan terhadap standar keselamatan yang 

diterapkan. Selain itu, sistem ini memungkinkan organisasi untuk merespon 

dengan cepat terhadap perubahan kondisi dan risiko yang mungkin timbul. 

 

3. Pelatihan Keselamatan 

Menurut Walters dan Nichols (2016), memberikan pengetahuan dan 

keterampilan kepada karyawan menjadi elemen kunci untuk memahami, 

mengidentifikasi, dan mengelola risiko keselamatan serta menanggapi 

situasi darurat dengan tepat. Pelatihan keselamatan dimulai dengan 

pemahaman konsep dasar keselamatan kerja, termasuk pengetahuan tentang 

peraturan, prosedur, dan standar keselamatan yang berlaku di tempat kerja. 
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Karyawan perlu memahami risiko potensial yang mungkin dihadapi selama 

pelaksanaan tugas dan bagaimana mengelolanya secara efektif. Selain itu, 

pelatihan mencakup aspek ergonomi dan tata letak tempat kerja untuk 

mencegah cedera fisik yang disebabkan oleh postur tubuh yang tidak tepat 

atau pengaturan ruang kerja yang buruk. 

Keterampilan praktis juga diajarkan selama pelatihan keselamatan. 

Karyawan dilatih untuk menggunakan peralatan keselamatan, seperti alat 

pemadam kebakaran, peralatan pengaman diri (APD), dan peralatan darurat 

lainnya. Ini termasuk pemahaman tentang cara menggunakan alat-alat ini 

dengan benar dan efektif dalam situasi darurat. Selain itu, keterampilan 

evakuasi dan tindakan pertolongan pertama juga merupakan bagian integral 

dari pelatihan untuk memastikan respons cepat dan efisien dalam keadaan 

darurat. Pelatihan keselamatan bukan hanya tentang penyampaian 

informasi, tetapi juga melibatkan simulasi situasi nyata yang mungkin 

dihadapi karyawan. Simulasi ini memungkinkan karyawan untuk 

mengaplikasikan pengetahuan dan keterampilan yang telah di pelajari 

dalam situasi yang terkendali. Ini menciptakan pengalaman belajar yang 

lebih mendalam dan memastikan bahwa karyawan dapat merespons dengan 

baik dalam situasi nyata. 

 

4. Penggunaan Peralatan dan Teknologi Keselamatan 

Menurut Leigh (2011), penggunaan teknologi canggih, seperti 

sensor keselamatan dan sistem peringatan dini, dapat secara signifikan 

mengurangi risiko kecelakaan serta memberikan perlindungan lebih baik 

bagi karyawan. Salah satu inovasi teknologi keselamatan yang umum 

digunakan adalah sensor keselamatan. Sensor ini dirancang untuk 

mendeteksi potensi bahaya atau situasi berisiko di sekitar area kerja. 

Contohnya, sensor dapat memonitor keberadaan karyawan di dekat mesin 

berat atau peralatan berbahaya dan memberikan peringatan ketika 

mendekati zona berisiko. Penerapan sensor keselamatan ini membantu 

mencegah kecelakaan yang disebabkan oleh kontak langsung dengan 

peralatan bergerak atau area yang berbahaya. 

Sistem peringatan dini juga menjadi bagian penting dalam strategi 

pencegahan kecelakaan. Teknologi ini mencakup pemberitahuan otomatis 

atau peringatan suara yang diaktifkan ketika situasi berpotensi berbahaya 

terdeteksi. Sebagai contoh, dalam lingkungan industri, sistem peringatan 

dini dapat memberikan peringatan saat suhu atau tekanan melebihi batas 

aman, memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengambil tindakan 

pencegahan sebelum keadaan menjadi lebih serius. Selain itu, teknologi 
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identifikasi dan pelacakan karyawan juga dapat digunakan untuk 

meningkatkan keselamatan. Melalui sistem identifikasi seperti kartu akses 

atau sensor pengenalan wajah, organisasi dapat memastikan bahwa hanya 

karyawan yang berkompeten yang memiliki akses ke area tertentu. Ini 

membantu menghindari risiko kecelakaan karena orang yang tidak 

berkompeten atau tidak terlatih memasuki area berbahaya. 

 

5. Budaya Keselamatan 

Menurut Wagner et al. (2020), keberhasilan program keselamatan 

tidak hanya tergantung pada kebijakan dan prosedur, tetapi juga pada 

bagaimana budaya keselamatan diinternalisasi oleh karyawan. Budaya 

keselamatan menciptakan lingkungan di mana setiap individu merasa 

bertanggung jawab tidak hanya atas keselamatan dirinya sendiri tetapi juga 

atas keselamatan rekan kerja. Pentingnya budaya keselamatan terletak pada 

peran sentralnya dalam membentuk perilaku dan keputusan sehari-hari di 

tempat kerja. Dalam budaya yang mendukung keselamatan, karyawan 

diakui dan dihargai atas upaya untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

aman. Pemberian penghargaan dan pengakuan terhadap tindakan 

keselamatan yang baik memperkuat norma-norma positif di sekitar praktik 

keselamatan. 

Budaya keselamatan juga melibatkan pembangunan komunikasi 

terbuka dan transparan. Karyawan harus merasa nyaman melaporkan 

potensi risiko atau pelanggaran keselamatan tanpa takut akan hukuman atau 

pembalasan. Komunikasi ini membangun kepercayaan antara karyawan dan 

manajemen, menciptakan saluran untuk pertukaran informasi yang dapat 

meningkatkan pencegahan kecelakaan. Pelatihan dan pendidikan 

keselamatan menjadi komponen kunci dalam membentuk budaya 

keselamatan. Menurut Wagner et al. (2020)), pelatihan harus mencakup 

pemahaman mendalam tentang risiko di lingkungan kerja dan praktik-

praktik keselamatan terbaik. Dengan menyediakan pengetahuan dan 

keterampilan yang diperlukan, organisasi dapat memberdayakan karyawan 

untuk mengidentifikasi dan mengatasi potensi bahaya. 

 

6. Audit Keselamatan 

Seperti yang ditegaskan oleh Darabont et al. (2019), audit 

keselamatan harus menjadi bagian integral dari sistem manajemen 

keselamatan organisasi. Proses ini melibatkan pemeriksaan menyeluruh 

terhadap kebijakan, praktik, dan kondisi kerja yang berkaitan dengan 

keselamatan karyawan. Audit keselamatan harus dilakukan secara 
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sistematis, menyeluruh, dan terjadwal secara berkala. Pendekatan ini 

memungkinkan organisasi untuk secara proaktif mengidentifikasi potensi 

risiko dan pelanggaran keselamatan sebelum berkembang menjadi masalah 

yang serius. Audit juga memberikan gambaran menyeluruh tentang sejauh 

mana implementasi kebijakan keselamatan dan prosedur kerja telah 

dilakukan. 

Proses audit keselamatan melibatkan kolaborasi antara tim internal 

dan, jika diperlukan, pihak eksternal yang memiliki keahlian dalam evaluasi 

keselamatan. Tim audit harus terdiri dari individu yang terlatih dan 

berkompeten untuk memastikan bahwa pemeriksaan dilakukan secara 

obyektif dan berdasarkan standar keselamatan yang berlaku. Selama audit, 

aspek-aspek seperti kepatuhan terhadap peraturan keselamatan, kondisi 

peralatan kerja, pelaksanaan pelatihan keselamatan, serta efektivitas 

program komunikasi keselamatan dapat dievaluasi. Hasil audit harus 

terdokumentasi dengan baik dan dianalisis untuk mengidentifikasi area-area 

yang memerlukan perbaikan atau perubahan. 

 

C. Soal Latihan 

 

Latihan dan kuis berperan penting dalam meningkatkan retensi 

informasi dan memvalidasi pemahaman konsep-konsep kesehatan dan 

keselamatan kerja. Soal-soal dirancang untuk menguji pemahaman 

pembaca tentang materi, mendorong refleksi, dan merangsang pemikiran 

kritis, menciptakan pengalaman belajar yang berinteraksi dan bermanfaat 

dalam konteks kehidupan kerja sehari-hari. 

 

1. Sebutkan lima jenis bahaya atau risiko yang umum di lingkungan kerja 

kamu, dan jelaskan langkah-langkah konkret untuk mengurangi atau 

menghilangkan risiko tersebut. 

2. Gambarkan proses identifikasi risiko di tempat kerja dan jelaskan 

bagaimana pentingnya melibatkan karyawan dalam proses tersebut. 

3. Apa yang dimaksud dengan kebijakan kesehatan dan keselamatan kerja? 

Jelaskan lima komponen utama yang seharusnya ada dalam sebuah 

kebijakan K3 yang efektif. 

4. Bagaimana kamu akan memastikan bahwa kebijakan kesehatan dan 

keselamatan kerja di tempat kerja kamu diterapkan secara konsisten dan 

efektif? 
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5. Mengapa pelatihan keselamatan penting di tempat kerja? Jelaskan lima 

topik yang seharusnya dicakup dalam program pelatihan keselamatan 

standar. 

6. Identifikasi tiga faktor utama yang menyebabkan kecelakaan kerja di 

industri tertentu. Jelaskan bagaimana langkah-langkah pencegahan yang 

tepat dapat diterapkan untuk mengurangi risiko kecelakaan. 

7. Bagaimana kamu akan melibatkan karyawan dalam inisiatif pencegahan 

kecelakaan di tempat kerja? 

8. Apa yang dimaksud dengan budaya keselamatan di tempat kerja? 

Jelaskan lima ciri budaya keselamatan yang kuat. 

9. Bagaimana kamu akan membangun dan memelihara budaya 

keselamatan yang positif di organisasi? 

10. Mengapa penting untuk secara teratur mengevaluasi dan mengaudit 

program keselamatan di tempat kerja? Jelaskan tiga manfaat utama dari 

praktik ini.  
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BAB XII 
MANAJEMEN PERUBAHAN 

ORGANISASI 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan strategi manajemen perubahan, serta 

memahami implementasi perubahan, sehingga pembaca dapat 

mengelola manajemen perubahan organisasi dengan baik. 

Materi Pembelajaran 

• Strategi Manajemen Perubahan 

• Implementasi Perubahan 

• Soal Latihan 

 

A. Strategi Manajemen Perubahan 

 

Strategi manajemen perubahan adalah kunci untuk membimbing 

organisasi melewati transformasi yang sukses. Menurut Sandell dan Janes 

(2007), tanpa perubahan, tidak ada terobosan. Tanpa terobosan, tidak ada 

kemajuan. Pengenalan perubahan dalam konteks manajemen, merupakan 

tahap kritis dalam menghadapi kebutuhan akan transformasi organisasi. 

Proses ini dimulai dengan pemahaman mendalam terhadap faktor-faktor 

eksternal dan internal yang mendorong organisasi untuk 

mempertimbangkan perubahan. Faktor eksternal, seperti perkembangan 

pasar, persaingan industri, atau perubahan regulasi, dapat menciptakan 

tuntutan yang mendesak bagi organisasi untuk beradaptasi. Di sisi lain, 

faktor internal, seperti kebutuhan akan peningkatan efisiensi, perbaikan 

proses internal, atau respons terhadap perubahan kepemimpinan, juga dapat 

menjadi pemicu utama. Identifikasi perubahan eksternal biasanya 

melibatkan pemantauan tren industri, analisis persaingan, dan pemahaman 

mendalam terhadap dinamika pasar. Sebagai contoh, organisasi mungkin 

merespons tren teknologi baru atau menghadapi tekanan dari perubahan 

regulasi yang memerlukan penyesuaian. Di sisi lain, pemahaman terhadap 



 114 Manajemen Sumber Daya Manusia 

perubahan internal bisa melibatkan evaluasi kinerja organisasi, umpan balik 

karyawan, atau penilaian kondisi internal yang memerlukan perbaikan. 

 

1. Pemahaman Budaya Organisasi 

Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, norma, dan keyakinan 

bersama yang membentuk identitas dan cara kerja suatu organisasi. Dalam 

konteks strategi perubahan, pemahaman terhadap budaya ini berperan 

penting dalam menentukan bagaimana perubahan akan diterima atau ditolak 

oleh anggota organisasi. Nilai-nilai organisasi mencerminkan prinsip-

prinsip fundamental yang dipegang bersama dan membentuk dasar untuk 

pengambilan keputusan. Pemahaman mendalam terhadap nilai-nilai ini 

memungkinkan pemimpin dan pengambil keputusan untuk merancang 

perubahan yang konsisten dengan identitas dan tujuan organisasi. Jika 

perubahan dapat dihubungkan dengan nilai-nilai yang dianut, kemungkinan 

besar akan mendapatkan dukungan lebih besar dari anggota organisasi. 

Norma-norma dalam budaya organisasi menetapkan aturan tidak 

tertulis tentang perilaku yang diterima atau tidak diterima. Dalam konteks 

perubahan, penting untuk memahami norma-norma ini karena perubahan 

sering kali melibatkan pembentukan perilaku baru atau penyesuaian 

terhadap cara kerja yang telah mapan. Jika perubahan tersebut tidak 

konsisten dengan norma-norma yang ada, resistensi dan ketidaknyamanan 

dapat muncul. Keyakinan bersama dalam budaya organisasi menciptakan 

pandangan bersama tentang realitas dan tujuan. Pemahaman terhadap 

keyakinan ini memungkinkan pengambil keputusan untuk 

mengkomunikasikan perubahan dengan cara yang dapat diterima dan 

dimengerti oleh anggota organisasi. Komunikasi yang sesuai dengan 

keyakinan bersama dapat membentuk persepsi positif terhadap perubahan. 

 

2. Partisipasi Karyawan 

Partisipasi karyawan, sebagaimana diuraikan oleh Burke dan 

Noumair (2017), bukan hanya strategi tambahan tetapi menjadi inti krusial 

dalam menghadapi proses perubahan organisasi. Pada dasarnya, melibatkan 

karyawan dalam tahap perencanaan dan implementasi perubahan 

menciptakan ikatan emosional dan intelektual yang mendasar. Dengan 

melibatkan karyawan, organisasi membangun rasa kepemilikan terhadap 

perubahan yang akan terjadi. Ketika karyawan merasa memiliki bagian 

dalam perubahan, hal ini dapat mengurangi resistensi yang mungkin 

muncul. Rasa kepemilikan ini membuka pintu bagi keterlibatan aktif dan 

kontribusi positif dari karyawan, mengurangi ketidakpastian dan 
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kekhawatiran yang seringkali menjadi sumber resistensi. Dengan merasa 

memiliki peran dalam proses perubahan, karyawan cenderung lebih terbuka 

terhadap ide baru dan lebih mungkin untuk mengadopsi perubahan tersebut 

dengan sikap yang positif. 

Partisipasi karyawan juga dapat meningkatkan peluang sukses 

implementasi perubahan. Karyawan yang merasa didengar dan dihargai 

dalam proses perubahan cenderung lebih termotivasi untuk berkolaborasi 

dan bekerja sama menuju tujuan bersama. Selain itu, partisipasi karyawan 

membuka saluran komunikasi yang efektif, memungkinkan ide dan umpan 

balik bergerak secara dinamis antara manajemen dan karyawan. Hal ini 

menciptakan atmosfer di mana masalah dapat diidentifikasi dengan cepat 

dan solusi dapat dihasilkan secara kolaboratif. Adopsi partisipatif dalam 

strategi perubahan bukan hanya tentang menggandakan keputusan tetapi 

juga memberdayakan karyawan untuk berkontribusi secara kreatif. 

Melibatkan karyawan dalam proses perubahan membangun kepercayaan 

dan memberikan ruang bagi ekspresi ide, kekhawatiran, atau pandangan 

yang mungkin terlewatkan jika hanya berdasarkan perspektif manajemen. 

Hal ini membuka peluang untuk solusi inovatif yang dapat memperkaya 

perubahan organisasi. 

 

3. Komunikasi yang Efektif 

Strategi komunikasi yang baik tidak hanya tentang menyampaikan 

informasi secara mekanis tetapi juga menciptakan ikatan emosional dan 

pemahaman yang diperlukan untuk mengelola perubahan dengan lancar. 

Kejelasan dalam penyampaian informasi menjadi kunci. Pesan yang 

terstruktur dengan baik dan jelas membantu menghindari ambiguasi dan 

interpretasi yang salah. Dalam konteks perubahan, kejelasan adalah fondasi 

yang memastikan bahwa semua pemangku kepentingan memahami tujuan 

perubahan, langkah-langkah yang akan diambil, dan dampaknya pada 

organisasi dan individu. Komunikasi yang terperinci dan tepat memberikan 

arahan yang diperlukan untuk memandu perubahan menuju keberhasilan. 

Konsistensi dalam komunikasi menjadi landasan yang penting. 

Pesan yang konsisten menciptakan kepercayaan dan stabilitas di antara 

karyawan. Ketika informasi yang disampaikan secara konsisten, karyawan 

dapat membangun pemahaman yang kohesif tentang perubahan tersebut, 

mengurangi kebingungan, dan memperkuat keyakinan terhadap arah yang 

diambil oleh organisasi. Oleh karena itu, konsistensi dalam komunikasi 

menciptakan fondasi yang kuat untuk adopsi perubahan. Melibatkan 

pemangku kepentingan utama juga menjadi aspek krusial dalam strategi 
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komunikasi. Komunikasi yang efektif tidak hanya mengalir dari atas ke 

bawah tetapi juga melibatkan dialog dua arah. Memperhatikan dan 

merespons masukan, pertanyaan, atau kekhawatiran karyawan mengarah 

pada pembentukan hubungan yang kuat antara manajemen dan tim. 

Pemangku kepentingan yang merasa didengar dan dihargai cenderung lebih 

terbuka terhadap perubahan, menciptakan atmosfer kerja yang positif. 

 

4. Tim Manajemen Perubahan 

Pembentukan tim manajemen perubahan, sebagaimana disarankan 

oleh Kotter dan Cohen (2014), menjadi langkah strategis dalam memastikan 

kesuksesan implementasi perubahan organisasi. Tim ini memiliki tanggung 

jawab khusus dalam perencanaan, pengelolaan, dan pemantauan seluruh 

proses perubahan.  Tim manajemen perubahan bertugas merancang strategi 

perubahan yang komprehensif. Ini melibatkan identifikasi tujuan 

perubahan, analisis risiko, dan pemetaan langkah-langkah konkret yang 

diperlukan untuk mencapai hasil yang diinginkan. Tim ini bertindak sebagai 

arsitek perubahan, menciptakan rencana aksi yang jelas dan terperinci untuk 

memandu organisasi melalui transformasi. 

Komunikasi efektif menjadi salah satu peran utama tim manajemen 

perubahan. Dengan menyusun pesan yang konsisten dan jelas, tim ini 

memastikan bahwa informasi tentang perubahan disampaikan dengan cara 

yang dapat dipahami dan diterima oleh seluruh organisasi. Komunikasi 

yang baik membantu membentuk persepsi positif terhadap perubahan, 

mengurangi ketidakpastian, dan membangun dukungan dari semua 

tingkatan karyawan. Pemantauan implementasi perubahan juga menjadi 

fokus utama tim manajemen perubahan. Melalui pemantauan yang cermat, 

tim ini dapat mengidentifikasi hambatan atau permasalahan yang mungkin 

muncul selama proses implementasi. Tindakan korektif dapat diambil 

dengan cepat untuk memastikan bahwa perubahan berjalan sesuai rencana 

dan mencapai hasil yang diinginkan. 

 

5. Pendekatan Incremental dan Adaptif 

Pendekatan perubahan yang inkremental dan adaptif telah menjadi 

pendekatan yang semakin diakui dan diadopsi oleh organisasi yang 

mengakui kompleksitas dan dinamika lingkungan bisnis saat ini. Ini 

melibatkan suatu proses di mana organisasi secara berkelanjutan melakukan 

perubahan dalam bentuk kecil atau bertahap, belajar dari setiap langkah, dan 

secara adaptif menyesuaikan strategi berdasarkan respons dan pembelajaran 

yang terjadi. Identifikasi keberhasilan kecil menjadi fokus utama. 
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Organisasi memecah tujuan perubahan menjadi tindakan yang lebih kecil 

dan dapat diukur. Melalui pencapaian langkah-langkah kecil ini, karyawan 

merasakan dampak positif perubahan, yang dapat meningkatkan motivasi 

dan membangun kepercayaan terhadap proses perubahan secara 

keseluruhan. Keberhasilan kecil ini juga memberikan pemahaman yang 

lebih baik tentang cara terbaik mengelola perubahan. 

Pendekatan ini mendorong organisasi untuk belajar dari 

pengalaman. Saat melibatkan karyawan dalam perubahan, organisasi 

mendapatkan wawasan berharga dari tingkat operasional. Dengan terbuka 

menerima umpan balik, melacak metrik kinerja, dan mengevaluasi dampak 

perubahan, organisasi dapat mengidentifikasi apa yang berhasil dan apa 

yang perlu ditingkatkan. Proses belajar ini menjadi dasar untuk penyesuaian 

lebih lanjut. Pendekatan adaptif mewarnai seluruh strategi perubahan. 

Dalam dunia yang terus berubah, kemampuan organisasi untuk 

menyesuaikan diri menjadi kritis. Jika suatu pendekatan tidak memberikan 

hasil yang diharapkan, organisasi dapat dengan cepat merespons dengan 

menyesuaikan rencana dan strategi. Fleksibilitas dan responsivitas terhadap 

perubahan lingkungan, pasar, atau kebutuhan internal adalah elemen kunci 

dari pendekatan adaptif. 

 

6. Pemberdayaan Karyawan 

Menurut Hayes (2022), memberikan karyawan tanggung jawab dan 

kepercayaan untuk berkontribusi pada perubahan adalah langkah yang 

krusial untuk meningkatkan motivasi dan keterlibatan. Pemberdayaan 

karyawan melibatkan delegasi tanggung jawab dan penugasan tugas yang 

relevan dengan perubahan yang sedang terjadi. Ketika karyawan merasa 

memiliki peran yang berarti dalam proses perubahan, lebih cenderung 

merasa terlibat dan memiliki rasa kepemilikan terhadap hasilnya. Ini tidak 

hanya memperkuat ikatan individu dengan tujuan perubahan, tetapi juga 

menciptakan tim yang kuat dan berkomitmen. Selanjutnya, memberikan 

kepercayaan kepada karyawan untuk mengambil inisiatif dan membuat 

keputusan sejalan dengan tujuan perubahan adalah elemen penting dari 

pemberdayaan. Ini menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa 

dihargai dan diakui atas kontribusi. Pemberdayaan seperti ini juga dapat 

meningkatkan rasa tanggung jawab pribadi dan motivasi intrinsik, karena 

karyawan melihat dampak positif dari usahanya. 

Pemberdayaan karyawan melibatkan pembangunan keterampilan 

dan kompetensi yang diperlukan untuk mendukung perubahan. Ini dapat 

melibatkan pelatihan, mentoring, atau pengembangan karir untuk 
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memastikan bahwa karyawan memiliki alat yang tepat untuk beradaptasi 

dengan perubahan. Menyediakan sumber daya ini mencerminkan investasi 

organisasi dalam pertumbuhan dan pengembangan individu, yang pada 

gilirannya, dapat menciptakan tim yang lebih berdaya saing. Pemberdayaan 

karyawan juga mencakup membuka jalur komunikasi yang jelas dan 

terbuka. Karyawan perlu merasa bahwa pendapat dan masukannya dihargai 

dan diperhatikan. Melibatkannya dalam dialog dan memfasilitasi forum 

diskusi dapat memberikan wawasan berharga yang dapat membimbing 

perubahan dan mengatasi potensi resistensi. 

 

7. Manajemen Resistensi 

Menurut Farkas (2013), manajemen resistensi melibatkan 

serangkaian strategi yang dirancang untuk merespon dan mengatasi 

perlawanan individu atau kelompok terhadap perubahan organisasional. 

Identifikasi penyebab resistensi merupakan langkah awal yang penting. 

Menyelidiki dan memahami akar penyebab perlawanan memberikan dasar 

untuk merancang pendekatan yang spesifik dan efektif. Penyebab resistensi 

dapat bervariasi dari ketidakpastian peran hingga kekhawatiran akan 

dampak negatif pada pekerjaan atau keseimbangan kerja-hidup. Dengan 

memahami sumber resistensi, organisasi dapat menyesuaikan strategi secara 

lebih tepat. Langkah selanjutnya adalah membangun dukungan untuk 

perubahan. Komunikasi yang terbuka, jelas, dan konsisten berperan kunci 

dalam membentuk pemahaman yang positif terhadap perubahan.  

Memastikan bahwa pemangku kepentingan, termasuk karyawan, 

memahami alasan di balik perubahan dan merasakan manfaatnya dapat 

mengurangi resistensi. Terlibat dalam dialog aktif dan memberikan 

platform untuk mengekspresikan kekhawatiran atau pertanyaan dapat 

membantu menciptakan persepsi yang lebih positif. Selain itu, menyediakan 

sumber daya dan pelatihan yang diperlukan juga merupakan aspek penting 

dalam manajemen resistensi. Kadang-kadang, resistensi muncul karena 

kurangnya pemahaman atau keterampilan yang dibutuhkan untuk 

beradaptasi dengan perubahan. Melalui program pelatihan yang terfokus 

dan penyediaan sumber daya pendukung, organisasi dapat membantu 

karyawan mengatasi hambatan dan meningkatkan kesiapan terhadap 

perubahan. 

 

 

 

B. Implementasi Perubahan 
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Implementasi perubahan menandai tahap kritis dalam perjalanan 

transformasi organisasi. Bagian ini memasuki ranah implementasi yang 

menuntut eksekusi cermat dan terkoordinasi dari strategi perubahan. Dari 

perencanaan yang matang hingga manajemen resistensi, kita akan 

membahas langkah-langkah konkret yang mendukung proses perubahan. 

Dengan memahami prinsip-prinsip implementasi, organisasi dapat 

meminimalkan hambatan dan mencapai perubahan yang berhasil untuk 

mencapai tujuan. 

 

1. Perencanaan Implementasi 

Perencanaan implementasi adalah tahap kritis dalam setiap proses 

perubahan organisasional. Sebagaimana diuraikan oleh Cameron dan Green 

(2019), langkah-langkah ini tidak hanya mencakup penentuan tujuan secara 

umum, tetapi juga melibatkan identifikasi sumber daya yang diperlukan dan 

pemetaan langkah-langkah implementasi yang konkret. Proses perencanaan 

yang matang bertujuan untuk menetapkan dasar yang kuat, mengurangi 

hambatan potensial, dan memaksimalkan peluang sukses. Identifikasi 

sumber daya yang diperlukan adalah komponen awal dalam perencanaan 

implementasi. Hal ini mencakup peninjauan dan alokasi aset organisasi, 

baik itu sumber daya manusia, finansial, atau teknologi. Penentuan 

kebutuhan sumber daya ini memastikan bahwa organisasi memiliki 

kapasitas yang memadai untuk mendukung perubahan yang diinginkan. 

Proses ini juga mencakup peninjauan keterampilan dan kompetensi 

karyawan yang mungkin perlu dikembangkan selama implementasi. 

Penetapan tujuan spesifik menjadi langkah penting berikutnya. 

Tujuan perubahan harus jelas dan terukur agar dapat diidentifikasi sejauh 

mana pencapaian tersebut. Menentukan tujuan yang konkret membantu 

menciptakan arah yang jelas dan memberikan panduan bagi semua 

pemangku kepentingan. Dalam konteks ini, perencanaan perubahan 

melibatkan penentuan langkah-langkah interim yang dapat diukur untuk 

memantau kemajuan dan mengidentifikasi area yang memerlukan 

penyesuaian. Pemetaan langkah-langkah implementasi menjadi tahap 

berikutnya yang tak kalah penting. Ini melibatkan merinci aktivitas dan 

tindakan yang perlu diambil selama proses perubahan. Pemetaan ini 

mencakup jadwal waktu, penugasan tanggung jawab, dan aliran kerja yang 

jelas. Dengan merinci langkah-langkah implementasi, organisasi dapat 

memahami sejauh mana perubahan tersebut mencapai targetnya dan 

memudahkan pemantauan progres secara teratur. 
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2. Pemilihan Model Implementasi 

Sejumlah model, seperti Lewin's Change, ADKAR, dan Kotter's 8-

Step model, telah diterapkan di berbagai konteks organisasi. Menurut Kotter 

dan Cohen (2014), pentingnya memilih model yang sesuai dengan konteks 

dan jenis perubahan yang diinginkan adalah kunci keberhasilan. Model 

Lewin's Change, yang melibatkan tahap-tahap "unfreeze," "change," dan 

"refreeze," sering digunakan untuk perubahan yang bersifat evolusioner. 

Proses ini dimulai dengan memahami dan mengurangi resistensi terhadap 

perubahan (unfreeze), diikuti oleh tahap perubahan inti, dan akhirnya, tahap 

konsolidasi perubahan yang baru (refreeze). Model ini efektif untuk situasi 

di mana organisasi perlu mengadaptasi diri terhadap perubahan lingkungan 

atau kondisi pasar. 

ADKAR, singkatan dari Awareness, Desire, Knowledge, Ability, 

dan Reinforcement, adalah model lain yang fokus pada perubahan tingkah 

laku individu. Model ini menempatkan kesadaran dan keinginan untuk 

berubah sebagai langkah awal, diikuti oleh pemahaman, kemampuan, dan 

penguatan. ADKAR efektif untuk perubahan yang bersifat personal atau 

membutuhkan penyesuaian tingkah laku karyawan. Kotter's 8-Step model, 

dikembangkan oleh John Kotter, membahas urutan langkah-langkah yang 

kritis dalam proses perubahan organisasional. Model ini dimulai dengan 

menciptakan urgensi dan berlanjut dengan membentuk tim perubahan, 

mengembangkan visi dan strategi, serta mengkomunikasikan visi tersebut 

secara luas. Model ini juga menekankan pentingnya memberdayakan 

karyawan dan menciptakan konsolidasi jangka panjang. 

 

3. Komunikasi Terbuka dan Konsisten 

Menurut Hayes (2022), komunikasi yang efektif tidak hanya 

berkaitan dengan penyampaian informasi, tetapi juga dengan membentuk 

persepsi positif, membangun kepercayaan, dan mengurangi ketidakpastian 

di antara karyawan.  Komunikasi terbuka mengharuskan organisasi untuk 

memberikan informasi yang jujur dan tepat waktu kepada karyawan. Ini 

mencakup menyampaikan visi, tujuan, dan rencana perubahan secara rinci 

dan jelas. Karyawan perlu memahami alasan di balik perubahan, manfaat 

yang diharapkan, dan dampaknya pada tugas dan tanggung jawab. 

Transparansi ini membantu membentuk pemahaman yang mendalam dan 

mengurangi spekulasi yang mungkin timbul. 

Konsistensi dalam komunikasi adalah kunci. Pesan perubahan harus 

disampaikan secara konsisten melalui berbagai saluran, termasuk 
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pertemuan pribadi, surat elektronik, rapat tim, atau platform komunikasi 

internal. Konsistensi menciptakan landasan yang stabil dan menghindari 

konflik informasi yang dapat menimbulkan kebingungan di antara 

karyawan. Pesan yang konsisten juga memberikan kepercayaan bahwa 

organisasi memegang teguh tujuannya dan mengikuti rencana yang telah 

ditetapkan. Selain itu, komunikasi harus bersifat dua arah. Organisasi perlu 

membuka saluran untuk umpan balik dan pertanyaan dari karyawan. Ini 

menciptakan atmosfer di mana karyawan merasa dihargai dan terlibat dalam 

proses perubahan. Memberikan kesempatan untuk menyampaikan 

pandangan memungkinkan pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana 

perubahan akan memengaruhi individu dan tim kerja. 

 

4. Manajemen Perubahan Secara Fungsional 

Hayes (2022) membahas beberapa elemen kunci yang membentuk 

pendekatan ini, yang mengarah pada pemahaman yang mendalam tentang 

dampak perubahan pada berbagai unit bisnis. Manajemen perubahan 

fungsional melibatkan identifikasi dampak perubahan pada berbagai bagian 

organisasi. Setiap unit bisnis mungkin memiliki kebutuhan, kepentingan, 

dan dinamika kerja yang berbeda. Pemahaman yang komprehensif tentang 

cara perubahan akan memengaruhi setiap unit membantu dalam merancang 

strategi implementasi yang disesuaikan. Ini melibatkan melakukan analisis 

dampak secara menyeluruh, mengidentifikasi area yang mungkin 

mengalami perubahan signifikan, dan menyesuaikan pendekatan 

implementasi dengan kebutuhan unik setiap unit. Selanjutnya, manajemen 

perubahan yang fungsional membutuhkan identifikasi pemimpin perubahan 

di setiap tingkat organisasi. Pemimpin perubahan adalah individu yang 

memiliki pengaruh dan kredibilitas di antara rekan kerja, berperan penting 

dalam menyampaikan pesan perubahan, mengatasi resistensi, dan 

membantu tim beradaptasi dengan perubahan.  

Dengan menempatkan pemimpin perubahan di setiap tingkat 

organisasi, organisasi dapat menciptakan jaringan dukungan yang luas dan 

memperkuat komunikasi di seluruh hierarki. Koordinasi yang efektif adalah 

unsur kunci dalam manajemen perubahan fungsional. Ini melibatkan 

sinkronisasi upaya perubahan di seluruh organisasi untuk memastikan 

konsistensi dan menghindari konflik internal. Koordinasi yang efektif juga 

mencakup pengelolaan perubahan yang bersifat saling terkait di berbagai 

unit bisnis. Tim manajemen perubahan perlu bekerja sama untuk memahami 

implikasi lintas-fungsional dan memastikan bahwa setiap unit terintegrasi 

dalam perjalanan perubahan secara keseluruhan. 
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5. Pantauan dan Penyesuaian Berkelanjutan 

Pemantauan yang cermat adalah langkah kritis dalam memastikan 

keberhasilan perubahan. Organisasi harus memiliki mekanisme untuk 

mengumpulkan data dan umpan balik secara terus-menerus dari berbagai 

tingkatan dan unit bisnis. Hal ini dapat melibatkan penggunaan indikator 

kinerja khusus, survei karyawan, dan evaluasi dampak perubahan pada 

kinerja organisasi. Dengan memantau secara terus-menerus, organisasi 

dapat mengidentifikasi tren, masalah, atau potensi hambatan yang mungkin 

muncul seiring waktu. 

Pentingnya penyesuaian berkelanjutan juga tidak boleh diabaikan. 

Terkadang, perubahan yang diterapkan mungkin memerlukan penyesuaian 

atau modifikasi untuk mengatasi tantangan yang muncul. Oleh karena itu, 

organisasi harus memiliki fleksibilitas untuk menyesuaikan strategi 

implementasi sesuai dengan perubahan keadaan atau dinamika internal dan 

eksternal. Ini mencakup kesiapan untuk mengubah taktik, menyesuaikan 

sumber daya, atau bahkan merancang kembali beberapa aspek dari 

perubahan yang diusulkan. Dengan memahami bahwa perubahan adalah 

proses dinamis, organisasi dapat memanfaatkan pembelajaran berkelanjutan 

untuk meningkatkan keefektifan implementasi. Tim manajemen perubahan 

harus bersedia merespons temuan dari pemantauan dan mempertimbangkan 

penyesuaian strategi. Pemahaman yang mendalam tentang dampak 

perubahan pada berbagai tingkatan organisasi memungkinkan pemantauan 

yang lebih terfokus dan penyesuaian yang lebih efektif. 

 

C. Soal Latihan 

 

Soal latihan menjadi alat penting untuk menguji pemahaman konsep 

dan mendorong refleksi mendalam terkait manajemen perubahan 

organisasi. Seperti yang disarankan oleh Michael Scriven, pertanyaan itu 

lebih penting daripada jawaban karena pertanyaan memungkinkan refleksi, 

yang menyebabkan pemahaman mendalam.  

1. Jelaskan perbedaan antara pendekatan Lewin's Change dan Kotter's 8-

Step Model dalam konteks manajemen perubahan organisasi. 

 

 

2. Gambarkan tiga strategi utama untuk memitigasi resistensi terhadap 

perubahan dan berikan contoh masing-masing strategi. 
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3. Jelaskan peran komunikasi dalam mengelola perubahan organisasi dan 

berikan tiga prinsip utama komunikasi yang efektif. 

4. Bagaimana kamu akan mengidentifikasi dan mengelola resistensi 

terhadap perubahan di tingkat individu dan kelompok? Berikan langkah-

langkah konkret. 

5. Jelaskan hubungan antara budaya organisasi yang mendukung inovasi 

dan kesuksesan implementasi perubahan. 
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BAB XIII 
MANAJEMEN SDM DALAM 

KONTEKS GLOBAL 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan tantangan dan kesempatan 

manajemen SDM global, serta memahami manajemen tenaga kerja 

multinasional, sehingga pembaca dapat mengetahui bagaimana 

manajemen SDM dalam konteks global. 

Materi Pembelajaran 

• Tantangan dan Kesempatan Manajemen SDM Global 

• Manajemen Tenaga Kerja Multinasional 

• Soal Latihan 

 

A. Tantangan dan Kesempatan Manajemen SDM Global 

 

Untuk menghadapi tantangan dan kesempatan manajemen SDM 

global, perusahaan harus memahami dinamika kompleks yang 

mempengaruhi pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan bisnis 

global. Tantangan ini melibatkan penyesuaian terhadap perbedaan budaya, 

regulasi hukum, dan strategi bisnis yang bervariasi di berbagai negara. 

Sebagaimana disampaikan oleh Cerdin dan Brewster (2014), manajemen 

SDM global memerlukan pemahaman mendalam tentang diversitas budaya 

serta kemampuan untuk mengintegrasikan strategi dan kebijakan yang 

mencerminkan kompleksitas pasar global. 

 

1. Tantangan Manajemen SDM Global 

a. Diversitas Kultural 

Menurut Adler dan Gundersen (2001), perbedaan nilai-nilai, norma-

norma, dan gaya kerja antarindividu dari berbagai latar belakang 

budaya dapat menciptakan hambatan yang signifikan dalam konteks 

tim global. Perbedaan nilai-nilai kultural menjadi aspek penting 
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yang memerlukan penanganan khusus dalam manajemen SDM 

global. Nilai-nilai yang dijunjung tinggi dalam suatu budaya 

mungkin tidak sepenuhnya dipahami atau diakui dalam budaya lain, 

sehingga dapat muncul konflik atau ketidakpahaman antaranggota 

tim. Oleh karena itu, manajer harus memahami secara mendalam 

nilai-nilai yang mendasari perilaku dan keputusan karyawan dari 

berbagai latar belakang budaya. 

Norma-norma budaya juga berperan dalam membentuk dinamika 

tim global. Cara berinteraksi, mengkomunikasikan ide, atau 

mengambil keputusan dapat sangat bervariasi di antara individu-

individu yang berasal dari konteks budaya yang berbeda. Adanya 

perbedaan ini bisa menciptakan ketidaknyamanan dan bahkan 

konflik di dalam tim, jika tidak dikelola dengan bijak. Oleh karena 

itu, manajer perlu menerapkan pendekatan yang inklusif untuk 

menghargai dan mengintegrasikan norma-norma budaya yang 

beragam dalam lingkungan kerja global. Cara bekerja yang berbeda 

di antara individu dari berbagai budaya juga menimbulkan 

tantangan dalam manajemen SDM global. Beberapa budaya 

mungkin lebih condong ke arah kerja kelompok, sementara yang 

lain mungkin lebih memprioritaskan kemandirian dan inisiatif 

individu. Pemahaman terhadap preferensi kerja ini menjadi penting 

untuk menciptakan kolaborasi yang efektif dalam tim global. 

Manajer perlu mengenali dan merangkul keberagaman ini, 

menciptakan lingkungan yang menghormati dan mendukung 

berbagai gaya bekerja. 

b. Ketidakpastian Hukum dan Kebijakan 

Brewster et al. (2005) membahas bahwa perbedaan dalam kerangka 

hukum ketenagakerjaan antar-negara dapat menciptakan kesulitan 

dalam pengembangan kebijakan SDM yang konsisten dan sesuai. 

Ketidakpastian hukum yang berkaitan dengan ketenagakerjaan 

dapat muncul dalam berbagai aspek, termasuk peraturan terkait jam 

kerja, upah, pemutusan hubungan kerja, dan aspek lainnya yang 

berkaitan dengan hubungan antara pekerja dan pengusaha. Adanya 

variasi signifikan dalam hukum ketenagakerjaan antar-negara dapat 

menimbulkan risiko hukum dan ketidakjelasan dalam penerapan 

kebijakan SDM global. Manajer SDM perlu memahami perbedaan-

perbedaan ini dan mengembangkan kebijakan yang dapat memenuhi 

persyaratan hukum di berbagai yurisdiksi tanpa mengorbankan 

konsistensi atau nilai perusahaan. 
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Perbedaan dalam kebijakan ketenagakerjaan antar-negara dapat 

memengaruhi strategi pengelolaan SDM secara keseluruhan. 

Kebijakan terkait rekruitmen, pelatihan, promosi, dan 

pengembangan karir dapat dipengaruhi oleh perbedaan norma dan 

regulasi yang berlaku di setiap negara. Hal ini menuntut manajer 

SDM untuk merancang kebijakan yang responsif terhadap kerangka 

hukum setempat, sambil mempertimbangkan konsistensi dan 

keadilan dalam pengelolaan sumber daya manusia global. 

c. Manajemen Jarak dan Waktu 

Tantangan signifikan dalam manajemen sumber daya manusia 

(SDM) global melibatkan manajemen tim yang tersebar geografis 

dan perbedaan zona waktu. Keberadaan tim yang terpisah secara 

geografis dapat menciptakan hambatan dalam koordinasi dan 

komunikasi yang efektif antar-anggota tim. Cascio dan Shurygailo 

(2003) membahas bahwa pengelolaan jarak geografis dan perbedaan 

zona waktu menjadi aspek kritis dalam memastikan kinerja tim 

global yang sukses. 

Perbedaan zona waktu dapat mengakibatkan jadwal kerja yang tidak 

sejalan, memperlambat respons, dan menghambat kolaborasi 

waktu-nyata. Koordinasi antar-anggota tim yang beroperasi di zona 

waktu yang berbeda memerlukan pendekatan manajemen yang 

cermat. Oleh karena itu, memahami kebutuhan dan preferensi waktu 

setiap anggota tim menjadi esensial untuk merancang jadwal yang 

dapat mendukung kolaborasi yang efektif. 

Teknologi berperan krusial dalam mengatasi tantangan ini. Alat 

kolaborasi online, konferensi video, dan platform komunikasi 

digital memungkinkan tim untuk tetap terhubung tanpa terkendala 

oleh batasan geografis atau perbedaan zona waktu. Penggunaan 

teknologi ini dapat meningkatkan komunikasi, kolaborasi, dan 

pertukaran informasi di antara anggota tim yang berlokasi di seluruh 

dunia. 

 

2. Kesempatan Manajemen SDM Global 

a. Inovasi dan Keahlian Global 

Inovasi dan keahlian global menjadi fokus utama dalam manajemen 

sumber daya manusia (SDM) untuk meraih keunggulan kompetitif. 

Memanfaatkan keahlian dan bakat dari berbagai belahan dunia 

memberikan peluang besar bagi organisasi untuk menciptakan 

solusi kreatif dan meraih inovasi yang lebih baik. Menurut Tarique 
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dan Schuler (2012), manajemen SDM global memegang peran 

sentral dalam mengoptimalkan potensi keahlian global untuk 

keberhasilan organisasi. Dengan menghadirkan tim yang terdiri dari 

individu dengan latar belakang dan keahlian yang beragam, 

organisasi dapat menggabungkan berbagai perspektif dan 

pendekatan dalam proses inovasi. Keberagaman tim dapat memicu 

kolaborasi yang dinamis, memperkaya ide, dan merangsang 

kreativitas. Dalam lingkungan bisnis yang terus berkembang, 

kemampuan untuk merespon perubahan dan menciptakan solusi 

inovatif menjadi kunci keberhasilan. 

Manajemen SDM global berperan dalam mengidentifikasi, 

merekrut, dan mengelola individu berbakat dari seluruh dunia. 

Keberhasilan organisasi dalam meraih inovasi global sangat 

bergantung pada kemampuannya untuk memanfaatkan keahlian dan 

pemikiran inovatif dari berbagai wilayah. Dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung keberagaman dan inklusivitas, 

manajemen SDM dapat memastikan bahwa setiap anggota tim dapat 

berkontribusi dengan keahlian uniknya. 

b. Fleksibilitas dan Mobilitas Karyawan 

Menurut Bäumer et al. (2012), manajemen SDM global dapat 

menciptakan sistem yang lebih fleksibel untuk menanggapi 

dinamika pasar global dan kebutuhan organisasi yang berkembang. 

Fleksibilitas dalam manajemen SDM mencakup kemampuan untuk 

menyesuaikan struktur organisasi, kebijakan, dan praktik kerja agar 

sesuai dengan perubahan dalam lingkungan bisnis global. 

Fleksibilitas ini menciptakan ruang bagi peningkatan mobilitas 

karyawan, memungkinkan pertukaran pengetahuan dan keahlian 

melintasi batas geografis. Dengan memfasilitasi mobilitas, 

manajemen SDM dapat merencanakan rotasi atau transfer karyawan 

antar cabang atau divisi di berbagai negara. 

Mobilitas karyawan juga memberikan manfaat berupa peningkatan 

kolaborasi lintas budaya dan penguatan ikatan antaranggota tim 

global. Organisasi dapat mendukung pertukaran pengetahuan dan 

praktik terbaik, memastikan bahwa keahlian yang dimiliki oleh satu 

tim dapat diintegrasikan dengan efektif oleh tim lainnya. Selain itu, 

mobilitas juga dapat meningkatkan kepuasan karyawan dengan 

memberikan pengalaman kerja yang beragam dan penuh tantangan. 
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c. Pengelolaan Bakat Global 

Organisasi yang mengadopsi pendekatan global dalam manajemen 

SDM dapat meraih keuntungan kompetitif dengan memaksimalkan 

potensi dan keberagaman bakat yang tersebar di berbagai belahan 

dunia. Menurut Brewster et al. (2019), pentingnya mengembangkan 

strategi untuk mengoptimalkan keberagaman bakat di tingkat global 

menjadi kunci kesuksesan. 

Identifikasi dan perekrutan bakat global memerlukan pemahaman 

mendalam tentang perbedaan budaya, nilai-nilai, dan keahlian di 

berbagai pasar. Organisasi perlu memahami dinamika pasar tenaga 

kerja global dan memiliki sistem yang efektif untuk 

mengidentifikasi individu dengan potensi luar biasa di berbagai 

lokasi. Proses ini melibatkan kerja sama antar divisi dan cabang 

untuk memastikan bahwa bakat-bakat terbaik dapat diakses dan 

dimanfaatkan secara optimal. Pengelolaan bakat global mencakup 

pengembangan program pengembangan karir dan pelatihan lintas 

budaya. Hal ini bertujuan untuk memastikan bahwa individu dengan 

bakat potensial dapat diberdayakan untuk mencapai puncak kinerja, 

sambil memahami dinamika dan nilai-nilai yang ada di lingkungan 

kerja. 

d. Pengoptimalan Struktur Organisasi 

Menurut Sparrow et al. (2016), manajemen SDM global 

memberikan kesempatan untuk merancang struktur organisasi yang 

lebih optimal, dengan mengintegrasikan fungsi-fungsi SDM di 

berbagai lokasi guna mencapai sinergi. Pentingnya mencapai sinergi 

antarunit SDM di seluruh dunia melibatkan koordinasi yang lebih 

erat antara tim manajemen SDM di berbagai kantor dan cabang. 

Dengan merancang struktur organisasi yang terintegrasi, organisasi 

dapat meningkatkan efisiensi pengelolaan SDM secara keseluruhan. 

Misalnya, pengoptimalan proses rekrutmen dan seleksi dapat 

dilakukan secara seragam di seluruh organisasi, memanfaatkan 

praktik terbaik global untuk mendapatkan bakat terbaik di setiap 

lokasi. 

Pengintegrasian fungsi SDM di tingkat global memungkinkan 

perusahaan untuk mengelola konsistensi kebijakan SDM. 

Pengembangan kebijakan yang seragam di seluruh organisasi 

membantu mengurangi ketidakpastian dan memastikan bahwa 

setiap karyawan, di mana pun berada, diperlakukan dengan adil dan 

sesuai dengan standar global yang ditetapkan. 
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Pengelolaan SDM global yang teroptimalkan juga memungkinkan 

organisasi untuk merespons perubahan pasar dan kebijakan secara 

lebih cepat. Struktur organisasi yang fleksibel dan adaptif dapat 

menyesuaikan diri dengan dinamika pasar dan regulasi di berbagai 

negara, meningkatkan daya saing organisasi dalam skala global. 

 

B. Manajemen Tenaga Kerja Multinasional 

 

Untuk mengelola tenaga kerja yang tersebar di berbagai negara, 

perusahaan menghadapi tantangan unik dan peluang untuk menciptakan 

harmoni antara kebutuhan global dan lokal. Seperti yang dikemukakan oleh 

Brewster et al. (2016), manajemen tenaga kerja multinasional 

membutuhkan pendekatan strategis dalam rekrutmen, seleksi, dan 

pengembangan karyawan untuk memastikan keberlanjutan operasional dan 

pencapaian tujuan bisnis di tengah dinamika lingkungan bisnis global. 

 

1. Pengelolaan Diversitas Kultural 

Menurt Cerdin dan Brewster (2014), variasi dalam nilai-nilai, gaya 

kepemimpinan, dan preferensi komunikasi memerlukan pendekatan yang 

cermat untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan produktif. 

Strategi pengelolaan diversitas kultural yang efektif harus dimulai dengan 

pemahaman mendalam tentang latar belakang budaya karyawan. Hal ini 

melibatkan penelitian dan pemetaan keberagaman nilai-nilai, norma, dan 

keyakinan di antara anggota tim yang berasal dari berbagai negara. 

Pengetahuan ini akan menjadi dasar untuk merancang kebijakan dan praktik 

yang menciptakan ruang bagi semua individu untuk berkontribusi tanpa 

memandang latar belakang budaya. Menciptakan kesadaran dan apresiasi 

terhadap diversitas kultural di antara seluruh tim sangat penting. Program 

pelatihan dan Workshop yang didesain untuk membangun pemahaman dan 

menghargai perbedaan budaya dapat membantu mengurangi stereotip dan 

prasangka yang mungkin muncul. Karyawan yang memahami dan 

menghargai keberagaman kultural memiliki kemungkinan lebih besar untuk 

bekerja secara kolaboratif dan menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. 

 

2. Rekrutmen dan Seleksi Global 

Brewster et al. (2016) membahas perlunya mengembangkan strategi 

rekrutmen yang dapat menarik bakat dari berbagai latar belakang budaya. 

Proses rekrutmen yang berhasil di tingkat global melibatkan pemahaman 

mendalam tentang dinamika pasar tenaga kerja di berbagai negara dan 
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bagaimana cara menciptakan daya tarik bagi calon karyawan dari berbagai 

budaya. Strategi rekrutmen global harus mencakup penggunaan saluran 

rekrutmen yang efektif dan relevan di setiap lokasi. Perusahaan perlu 

memahami preferensi lokal terkait pencarian pekerjaan dan memanfaatkan 

platform yang paling umum digunakan di masing-masing negara. Hal ini 

mencakup penggunaan situs web rekrutmen lokal, keterlibatan aktif di 

acara-acara karir lokal, dan berbagai saluran rekrutmen daring atau luring 

yang sesuai dengan preferensi lokal. Seleksi karyawan yang tepat juga 

merupakan bagian integral dari manajemen tenaga kerja global. Proses 

seleksi harus mencakup penilaian mendalam terhadap keterampilan teknis 

yang relevan dengan posisi yang tersedia. Pengujian kompetensi dan 

wawancara teknis harus dirancang untuk menilai sejauh mana seorang 

kandidat memenuhi persyaratan pekerjaan. 

 

3. Pengembangan Karyawan Multinasional 

Bäumer et al. (2012) menekankan pentingnya mengadopsi program 

pengembangan yang dapat meningkatkan keterampilan global karyawan. 

Perencanaan pengembangan ini perlu mempertimbangkan kebutuhan 

spesifik dan dinamika pasar tenaga kerja di berbagai negara yang menjadi 

wilayah operasional perusahaan. Salah satu aspek kunci dalam 

pengembangan karyawan multinasional adalah pelatihan lintas-batas. 

Program pelatihan ini tidak hanya seharusnya memfokuskan pada 

pengembangan keterampilan teknis, tetapi juga melibatkan aspek 

kebudayaan dan linguistik. Karyawan yang dapat berkomunikasi dan 

berkolaborasi secara efektif dengan kolega dari berbagai latar belakang 

budaya akan menjadi aset berharga dalam tim global. Peningkatan 

keterampilan global juga menjadi fokus utama dalam program 

pengembangan. Ini mencakup penguasaan keterampilan seperti pemahaman 

pasar global, kemampuan beradaptasi dengan perubahan lingkungan bisnis 

yang cepat, dan pengembangan kepekaan terhadap dinamika politik dan 

ekonomi di berbagai wilayah. Program ini dapat melibatkan simulasi bisnis 

internasional, kursus bahasa asing, atau kegiatan pengembangan lainnya 

yang menghadirkan karyawan dalam konteks global. 

 

4. Pengelolaan Kinerja Lintas Negara 

Boyle et al. (2012) membahas perlunya pendekatan yang fleksibel 

dan berorientasi pada tujuan global dalam pengukuran dan pemberian 

umpan balik kinerja. Salah satu aspek utama dalam pengelolaan kinerja 

lintas negara adalah pemahaman mendalam terhadap perbedaan budaya 
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dalam harapan dan nilai-nilai kinerja. Setiap negara memiliki norma-norma 

budaya yang unik, dan ini dapat menciptakan variasi dalam cara orang 

menilai dan mengukur kinerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

mengadopsi pendekatan yang responsif terhadap keberagaman budaya ini, 

baik dalam menetapkan sasaran kinerja maupun dalam memberikan umpan 

balik konstruktif. Sistem evaluasi kinerja dalam konteks multinasional 

harus mampu mengakomodasi perbedaan budaya tersebut. Ini mencakup 

pengembangan kriteria evaluasi yang relevan dengan keberagaman budaya 

di tempat kerja. Menyelaraskan tujuan kinerja dengan nilai-nilai yang 

dihargai dalam setiap budaya dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan 

karyawan, sekaligus memastikan kesesuaian dengan strategi bisnis global 

perusahaan.  

Pendekatan berorientasi pada tujuan global penting untuk 

memastikan bahwa karyawan memiliki visi yang jelas tentang kontribusi 

terhadap keseluruhan tujuan perusahaan. Sistem pengelolaan kinerja harus 

mampu menarik garis antara pencapaian individu dan kontribusi terhadap 

pencapaian tujuan global organisasi. Hal ini membantu menciptakan fokus 

yang terintegrasi dan kohesif di antara tim multinasional. Fleksibilitas juga 

menjadi kunci dalam pengelolaan kinerja lintas negara. Perusahaan perlu 

memahami bahwa strategi yang berhasil di satu lokasi mungkin tidak secara 

langsung dapat diterapkan di lokasi lain. Oleh karena itu, sistem 

pengelolaan kinerja harus dapat disesuaikan dengan dinamika budaya dan 

kondisi pasar setempat, memastikan bahwa setiap tim dan individu dapat 

mencapai potensi maksimal. 

 

C. Soal Latihan 

 

Untuk memahami dan menghadapi kompleksitas manajemen SDM 

dalam konteks global, penting untuk merancang soal latihan yang 

memperkuat pemahaman dan keterampilan siswa dalam mengelola tenaga 

kerja multikultural. Sebagaimana yang ditegaskan oleh Brewster dan 

Mayrhofer (2012), latihan yang berfokus pada situasi simulasi atau studi 

kasus dapat membantu siswa menghadapi tantangan nyata dalam 

manajemen SDM global, memungkinkan untuk mengembangkan 

pemahaman yang lebih mendalam tentang diversitas budaya dan dinamika 

bisnis internasional. 

1. Jelaskan konsep diversitas kultural dan bagaimana perusahaan 

multinasional dapat mengelola diversitas ini untuk mencapai keunggulan 

kompetitif?  



 133  Buku Ajar 

2. Apa tantangan utama dalam rekrutmen dan seleksi karyawan untuk 

perusahaan multinasional? Berikan contoh strategi rekrutmen yang dapat 

diterapkan dalam konteks global.  

3. Mengapa penting bagi perusahaan multinasional untuk mengadopsi 

program pengembangan karyawan yang lintas-batas? Berikan contoh 

program pengembangan yang dapat mendukung keberhasilan karyawan 

dalam lingkungan global.  

4. Bagaimana sistem pengelolaan kinerja dapat disesuaikan untuk 

mengakomodasi perbedaan budaya dalam harapan dan nilai-nilai 

kinerja?  

5. Identifikasi dan jelaskan dua isu hukum atau etika yang sering muncul 

dalam manajemen tenaga kerja multinasional. Bagaimana perusahaan 

dapat mengatasi isu-isu ini dengan cara yang mematuhi norma-norma 

hukum dan etika? 
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BAB XIV 
TINJAUAN MASA DEPAN 

MANAJEMEN SDM 
 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan tren dan inovasi dalam manajemen 

SDM, memahami implikasi teknologi terhadap manajemen SDM, 

sehingga pembaca dapat meninjau masa depan manajemen SDM. 

Materi Pembelajaran 

• Tren dan Inovasi dalam Manajemen SDM 

• Implikasi Teknologi terhadap Manajemen SDM 

• Soal Latihan 

 

A. Tren dan Inovasi dalam Manajemen SDM 

 

Masa depan manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dipenuhi 

dengan berbagai tren dan inovasi yang akan membentuk cara organisasi 

mengelola sumber daya manusia. Seiring dengan perubahan teknologi yang 

cepat, perusahaan perlu memahami dan mengadopsi solusi terkini untuk 

tetap bersaing. Seperti yang dikemukakan oleh Davenport et al. (2017), 

kompetisi di masa depan akan terjadi di bidang manajemen sumber daya 

manusia, di mana penggunaan kecerdasan buatan dan analitika kinerja akan 

menjadi perbedaan kunci antara organisasi yang sukses dan yang tidak.  

 

1. Teknologi dan HRIS (Human Resource Information Systems) 

Kecerdasan buatan (AI) dan analisis data adalah dua komponen 

utama dalam teknologi yang telah mengubah lanskap manajemen SDM. 

Integrasi teknologi ini memungkinkan departemen SDM untuk 

mengotomatiskan banyak tugas rutin, menghemat waktu, dan meningkatkan 

akurasi data (Marler & Boudreau, 2017). Dengan adopsi kecerdasan buatan, 

HRIS dapat memproses dan menganalisis data secara cepat, membantu 

perusahaan mengidentifikasi tren, pola, dan wawasan mendalam tentang 
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kinerja karyawan. Penerapan algoritma kecerdasan buatan dalam proses 

rekrutmen dapat memfasilitasi seleksi kandidat yang lebih tepat dan 

mempercepat proses perekrutan. Selain itu, kecerdasan buatan dapat 

memberikan saran yang lebih baik untuk pengembangan karir dan pelatihan 

karyawan berdasarkan analisis data yang komprehensif. 

Analisis data juga berperan kunci dalam memberikan wawasan yang 

bermanfaat bagi manajemen SDM. Data dapat membantu mengidentifikasi 

tren karyawan, seperti tingkat kepuasan, tingkat retensi, dan produktivitas. 

Dengan memahami data ini, perusahaan dapat mengambil tindakan 

preventif atau perbaikan yang diperlukan untuk memastikan kesejahteraan 

karyawan dan produktivitas organisasi secara keseluruhan. Keberlanjutan 

teknologi HRIS bukan hanya memberikan keuntungan operasional tetapi 

juga meningkatkan pengalaman karyawan. Melalui sistem self-service, 

karyawan dapat mengakses informasi pribadi, mengelola data pribadi, dan 

mengajukan cuti dengan lebih mudah. Hal ini memberikan karyawan lebih 

banyak kontrol atas informasi sendiri, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kepuasan dan keterlibatan. 

 

2. Fleksibilitas dan Pekerjaan Jarak Jauh 

Menurut Allen et al. (2015), kebutuhan akan pendekatan baru ini 

semakin mendesak seiring dengan meningkatnya popularitas pekerjaan 

jarak jauh. Pekerjaan jarak jauh membawa tantangan unik dalam 

manajemen kinerja. Tradisionalnya, manajemen kinerja terfokus pada 

pemantauan dan evaluasi karyawan yang bekerja di lokasi fisik yang sama. 

Namun, dengan pekerjaan jarak jauh, pendekatan ini perlu disesuaikan. 

Evaluasi kinerja harus diletakkan pada pencapaian tujuan dan hasil kerja 

yang dapat diukur, bukan hanya pada kehadiran fisik di kantor. Oleh karena 

itu, sistem kinerja perlu berfokus pada pencapaian hasil, produktivitas, dan 

dampak positif terhadap tujuan organisasi. 

Fleksibilitas kerja juga memerlukan revolusi dalam pengembangan 

karyawan. Allen et al. (2015) membahas pentingnya mendukung 

pengembangan keterampilan yang relevan dengan konteks pekerjaan jarak 

jauh. Ini melibatkan pemberian akses ke pelatihan online, sumber daya 

pembelajaran mandiri, dan dukungan untuk pengembangan diri. 

Fleksibilitas dalam pengembangan karyawan juga dapat mencakup 

pemilihan proyek atau tugas yang sesuai dengan minat dan keahlian 

individu, meningkatkan motivasi intrinsik dan keterlibatan. Pemahaman 

mendalam tentang kebutuhan karyawan yang bekerja secara fleksibel 

menjadi krusial dalam manajemen kinerja. Perusahaan perlu memahami 
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preferensi individu terkait waktu kerja, gaya manajemen diri, dan harapan 

terkait pekerjaan. Menciptakan lingkungan yang mendukung kesejahteraan 

karyawan, bahkan ketika bekerja dari lokasi yang berbeda, akan 

berkontribusi pada produktivitas dan retensi karyawan. 

 

3. Pengembangan Keterampilan Digital 

Menurut Hughes dan Southern (2019), perusahaan perlu menyadari 

bahwa keterampilan tradisional saja tidak lagi mencukupi dalam 

menghadapi tuntutan lingkungan bisnis yang terus berubah. Pentingnya 

pengembangan keterampilan digital mencakup sejumlah aspek. Teknologi 

terus berkembang, dan organisasi harus memastikan bahwa karyawan dapat 

mengikuti perkembangan tersebut. Keterampilan digital mencakup 

pemahaman tentang penggunaan perangkat lunak dan aplikasi terkini, 

paham tentang analisis data, dan kemampuan untuk beradaptasi dengan 

cepat terhadap perubahan teknologi. Dengan mengintegrasikan pelatihan 

keterampilan digital ke dalam program pengembangan karyawan, 

perusahaan dapat meningkatkan daya saing dan menjaga relevansi dalam 

lingkungan bisnis yang semakin terhubung. Pengembangan keterampilan 

digital dapat memberikan keuntungan kompetitif bagi perusahaan. 

Karyawan yang memiliki keterampilan digital yang kuat dapat memberikan 

kontribusi signifikan dalam menciptakan inovasi, mengoptimalkan proses 

bisnis, dan meningkatkan efisiensi operasional. Inisiatif untuk 

meningkatkan keterampilan digital juga menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa diberdayakan dan memiliki dampak positif terhadap hasil 

perusahaan. 

Pengembangan keterampilan digital tidak hanya menguntungkan 

perusahaan, tetapi juga bermanfaat bagi karier individu. Dalam ekosistem 

kerja yang semakin digital, karyawan yang memiliki keterampilan ini 

memiliki peluang lebih besar untuk pertumbuhan karier, mobilitas, dan 

fleksibilitas. Inisiatif pengembangan ini dapat menciptakan lingkungan 

belajar yang positif di mana karyawan merasa didukung untuk mengasah 

dan memperluas keterampilan. Untuk mencapai pengembangan 

keterampilan digital yang sukses, perusahaan dapat mengadopsi pendekatan 

holistik yang mencakup pelatihan berkelanjutan, sumber daya pembelajaran 

online, dan kemitraan dengan lembaga-lembaga pendidikan atau pelatihan 

keterampilan digital. Pemahaman mendalam tentang kebutuhan karyawan 

dan pengidentifikasian keterampilan kunci yang diperlukan di seluruh 

organisasi menjadi kunci keberhasilan dalam upaya ini. 
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4. Keberlanjutan dan Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (CSR) 

Menurut Renwick et al. (2013), integrasi keberlanjutan dan CSR ke 

dalam kebijakan dan praktik manajemen SDM bukan hanya tanggung jawab 

etis, tetapi juga strategi yang dapat meningkatkan kinerja jangka panjang 

dan reputasi perusahaan. Keberlanjutan mengacu pada kemampuan 

perusahaan untuk memenuhi kebutuhan saat ini tanpa mengorbankan 

kemampuan generasi mendatang untuk memenuhi kebutuhan. Dalam 

konteks manajemen SDM, ini mencakup aspek-aspek seperti efisiensi 

sumber daya, mitigasi dampak lingkungan, dan pendekatan berkelanjutan 

terhadap tenaga kerja. Penerapan kebijakan SDM yang berfokus pada 

keberlanjutan dapat menciptakan nilai jangka panjang, meningkatkan 

efisiensi operasional, dan memperkuat hubungan dengan para pemangku 

kepentingan. 

CSR membahas tanggung jawab perusahaan terhadap dampak 

sosial dan lingkungan dari operasional. Dalam konteks manajemen SDM, 

hal ini melibatkan aspek seperti keadilan dalam rekruitmen, diversitas, 

keamanan dan kesehatan kerja, serta kepedulian terhadap kesejahteraan 

karyawan. Integrasi CSR ke dalam praktik manajemen SDM menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung, adil, dan berfokus pada perkembangan 

sosial, sejalan dengan nilai-nilai dan tujuan berkelanjutan perusahaan. 

Perusahaan yang menerapkan kebijakan keberlanjutan dan CSR dalam 

manajemen SDM dapat meraih sejumlah manfaat. Pertama, hal ini dapat 

meningkatkan citra perusahaan di mata konsumen, investor, dan masyarakat 

luas. Konsumen semakin memilih untuk mendukung perusahaan yang 

secara aktif berkontribusi pada isu-isu sosial dan lingkungan. Kedua, 

integrasi CSR dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dan 

meningkatkan kepuasan kerja, karena karyawan merasa bangga bekerja 

untuk perusahaan yang memiliki dampak positif pada masyarakat. 

 

5. Keseimbangan Kerja-Hidup 

Di era kerja modern yang penuh tantangan, keseimbangan kerja-

hidup menjadi semakin penting dan menuntut solusi inovatif untuk menjaga 

kesejahteraan karyawan. Kelliher dan Anderson (2010) membahas perlunya 

pendekatan yang lebih holistik terhadap manajemen waktu dan energi 

karyawan untuk mencapai keseimbangan kerja-hidup yang optimal. Salah 

satu solusi inovatif yang dapat diadopsi oleh perusahaan adalah menerapkan 

kebijakan fleksibilitas waktu dan tempat kerja. Dengan memberikan 

karyawan kontrol lebih besar atas jam kerja dan lokasi pekerjaan, 

perusahaan menciptakan kondisi yang memungkinkan karyawan untuk 
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mengatur kehidupan kerja dan pribadi dengan lebih baik. Kebijakan ini 

tidak hanya meningkatkan kepuasan karyawan, tetapi juga mengurangi 

tingkat stres yang terkait dengan keseimbangan kerja-hidup. 

Pentingnya "tidak terhubung" di luar jam kerja juga menjadi fokus 

untuk mendukung keseimbangan kerja-hidup. Penelitian menunjukkan 

bahwa memberikan karyawan waktu yang dihormati untuk pulih dan 

meregenerasi diri meningkatkan kesejahteraan secara keseluruhan. 

Kebijakan yang mendukung pengurangan tekanan terkait pekerjaan di luar 

jam kerja dapat menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa dihargai 

dan diizinkan untuk memiliki waktu untuk diri sendiri dan keluarga. 

Pentingnya memahami dan mengelola batas antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi juga menjadi elemen kunci dalam mencapai keseimbangan kerja-

hidup. Work-Life Border Theory menekankan bahwa mengelola batas ini 

dengan bijak dapat meningkatkan keseimbangan kerja-hidup dan 

kesejahteraan karyawan. Dalam konteks ini, organisasi perlu memberikan 

dukungan dan sumber daya untuk membantu karyawan menetapkan batas 

yang sehat antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

 

6. Inklusivitas dan Diversitas 

Menurut Cox & Blake (1991), inklusivitas dan diversitas bukan 

hanya nilai-nilai yang harus dipegang oleh perusahaan, tetapi juga strategi 

bisnis yang dapat memberikan keunggulan kompetitif. Dalam merekrut, 

perusahaan inovatif tidak hanya melihat pada keahlian teknis kandidat, 

tetapi juga memperhatikan diversitas dalam tim. Pendekatan ini tidak hanya 

mencakup diversitas budaya, tetapi juga melibatkan perbedaan dalam latar 

belakang, pengalaman, dan sudut pandang. Tim yang beragam dapat 

memberikan berbagai ide dan solusi, memperkaya lingkungan kerja, dan 

meningkatkan kreativitas dalam mencari solusi bisnis. Dalam 

mengembangkan karyawan, inovasi mengacu pada menciptakan program 

pengembangan yang inklusif dan dapat diakses oleh semua anggota tim. Ini 

mencakup peluang pelatihan, mentoring, dan pengembangan keterampilan 

yang disesuaikan dengan kebutuhan individu, memperhitungkan beragam 

gaya belajar dan aspirasi karir. Perusahaan yang menerapkan inovasi ini 

dapat memastikan bahwa setiap karyawan merasa diakui dan didukung 

dalam pengembangan profesionalnya. 

Pentingnya inklusivitas juga tercermin dalam upaya perusahaan 

untuk mempertahankan bakat. Inovasi dalam manajemen SDM mencakup 

menciptakan budaya organisasi yang mendukung keberagaman dan 

menghormati perbedaan. Ini melibatkan kebijakan dan praktik yang 
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memastikan setiap karyawan merasa diterima dan memiliki kesempatan 

yang setara untuk berkembang. Dengan memahami dan merespons 

kebutuhan serta aspirasi beragam karyawan, perusahaan dapat membangun 

tim yang kuat dan berkinerja tinggi. Selain memberikan manfaat langsung 

bagi karyawan, pendekatan inklusif dan berorientasi pada diversitas juga 

dapat meningkatkan reputasi perusahaan. Organisasi yang mempromosikan 

kesetaraan dan inklusivitas cenderung lebih diminati oleh bakat beragam, 

menciptakan citra positif di mata pelanggan, mitra bisnis, dan masyarakat. 

 

B. Implikasi Teknologi terhadap Manajemen SDM 

 

Implikasi teknologi terhadap manajemen Sumber Daya Manusia 

(SDM) memiliki dampak yang signifikan dalam membentuk praktik-praktik 

organisasi. Sejalan dengan perkembangan teknologi, perusahaan dituntut 

untuk memahami dan mengintegrasikan solusi teknologi terkini agar dapat 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas SDM. Davenport et al. (2017) 

menggarisbawahi bahwa "transformasi digital dalam manajemen kinerja 

dan rekrutmen menjadi kunci keberhasilan organisasi. 

 

1. Teknologi dan Rekrutmen 

Teknologi telah mengubah fundamental cara perusahaan melakukan 

rekrutmen, menghadirkan inovasi melalui platform daring, aplikasi mobile, 

dan algoritma kecerdasan buatan. Fenomena ini membawa perubahan 

signifikan dalam proses pencarian bakat, menghadirkan efisiensi dan 

objektivitas yang lebih tinggi (Jiang & Li, 2019).  Dengan kehadiran 

platform daring, perusahaan dapat mengakses basis data bakat global tanpa 

terikat oleh batasan geografis. Penggunaan situs web rekrutmen dan 

platform khusus seperti LinkedIn memungkinkan pencarian bakat yang 

lebih spesifik dan terfokus. Kemampuan untuk menjangkau kandidat 

potensial dari berbagai latar belakang budaya dan geografis memberikan 

keunggulan dalam menciptakan tim yang beragam dan berkinerja tinggi. 

Aplikasi mobile menjadi elemen kunci dalam inovasi rekrutmen. 

Kandidat dapat dengan mudah mengakses informasi pekerjaan, melamar, 

dan mengikuti proses seleksi melalui perangkat seluler. Ini tidak hanya 

meningkatkan kenyamanan bagi para pencari kerja, tetapi juga memberikan 

fleksibilitas kepada perusahaan untuk berkomunikasi dengan calon 

karyawan di berbagai waktu dan lokasi. Penggunaan algoritma kecerdasan 

buatan dalam rekrutmen menawarkan pendekatan yang lebih objektif dan 

terukur. Algoritma ini dapat menganalisis data secara cepat, mencocokkan 
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keterampilan dan pengalaman kandidat dengan kebutuhan pekerjaan, dan 

bahkan melakukan pra-seleksi berdasarkan parameter tertentu. Meskipun 

memiliki keuntungan efisiensi, penting bagi perusahaan untuk memastikan 

bahwa algoritma ini dibangun dan diawasi secara etis untuk mencegah bias 

yang tidak disengaja. 

 

2. HRIS (Human Resource Information Systems) dan Analitika SDM 

Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HRIS) dan analitika SDM 

telah menjadi fondasi penting dalam mengelola data karyawan, penggajian, 

dan kinerja di lingkungan bisnis modern. Integrasi teknologi ini bukan 

hanya berfungsi sebagai alat administratif, tetapi juga sebagai sumber 

wawasan strategis yang mendalam bagi manajemen dalam mengambil 

keputusan yang lebih baik (Marler & Boudreau, 2017). HRIS berperan 

sebagai platform terpusat yang mengelola informasi karyawan, termasuk 

data pribadi, riwayat pekerjaan, dan informasi gaji. Dengan HRIS, 

perusahaan dapat menghindari kekacauan administratif dan meningkatkan 

akurasi data. Selain itu, HRIS memfasilitasi otomatisasi proses penggajian, 

manajemen absensi, dan kebijakan karyawan, menghemat waktu dan 

sumber daya perusahaan. 

Di samping HRIS, analitika SDM menjadi elemen penting dalam 

merumuskan strategi kepegawaian yang cerdas. Analitika SDM 

memungkinkan perusahaan untuk menganalisis tren dan pola dalam data 

karyawan, memberikan wawasan tentang kinerja individual dan kolektif, 

serta membantu identifikasi faktor yang mempengaruhi retensi karyawan. 

Dengan memahami data ini, manajemen dapat membuat keputusan yang 

didasarkan pada fakta untuk meningkatkan efisiensi operasional dan 

produktivitas. Keuntungan utama dari integrasi HRIS dan analitika SDM 

adalah kemampuannya untuk menyediakan informasi real-time yang 

mendukung pengambilan keputusan instan. Manajemen dapat mengakses 

dashboard dan laporan yang terkini, memungkinkan pemahaman mendalam 

tentang situasi karyawan dan tren kinerja. Hal ini memberikan manajemen 

kemampuan untuk mengidentifikasi masalah potensial, mengambil 

tindakan pencegahan, atau menyesuaikan kebijakan sesuai dengan 

kebutuhan bisnis. 

 

3. Pelatihan Berbasis Teknologi    

Transformasi dalam dunia pelatihan karyawan semakin terwujud 

melalui adopsi teknologi, seperti e-learning, simulasi berbasis komputer, 

dan realitas virtual. Pendekatan ini menciptakan landasan baru untuk 
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pengembangan keterampilan karyawan, memungkinkan untuk belajar 

secara mandiri dan efisien. E-learning, sebagai salah satu elemen utama 

dalam pelatihan berbasis teknologi, memanfaatkan platform digital untuk 

menyediakan materi pembelajaran yang dapat diakses secara daring. Ini 

memberikan fleksibilitas waktu dan tempat bagi karyawan, memungkinkan 

untuk mengakses kursus dan pelatihan tanpa terbatas oleh lokasi fisik atau 

jadwal tertentu. Keberagaman konten yang dapat disampaikan melalui e-

learning mencakup materi teks, video, dan interaktif, memberikan 

pengalaman belajar yang lebih menarik dan sesuai dengan preferensi 

individual. 

Simulasi berbasis komputer memberikan pengalaman praktis tanpa 

risiko fisik. Karyawan dapat terlibat dalam situasi kerja yang 

mensimulasikan tugas-tugas nyata, memungkinkan untuk mengasah 

keterampilan dalam lingkungan yang aman dan terkendali. Hal ini terutama 

berguna dalam industri di mana keselamatan dan ketepatan sangat penting, 

seperti sektor manufaktur atau penerbangan. Realitas virtual (VR) menandai 

terobosan signifikan dalam pelatihan berbasis teknologi dengan 

menciptakan lingkungan yang sepenuhnya imersif. Karyawan dapat terlibat 

dalam simulasi yang sangat realistis, memungkinkan untuk merasakan 

tantangan dan keputusan yang mungkin dihadapi di tempat kerja. Pelatihan 

berbasis VR memberikan pengalaman yang mendalam dan terlibat, 

meningkatkan efektivitas pembelajaran. 

 

4. Automasi dan Kecerdasan Buatan (AI) dalam Manajemen Kinerja 

Automasi dan kecerdasan buatan (AI) telah merambah ke ranah 

manajemen kinerja, menghadirkan inovasi yang dapat meningkatkan 

efisiensi dan objektivitas dalam proses evaluasi karyawan. Implementasi 

teknologi berbasis kecerdasan buatan dalam manajemen kinerja 

memberikan sejumlah manfaat yang signifikan (Davenport et al., 2017). 

Keberadaan AI dalam manajemen kinerja membawa kemungkinan 

objektivitas yang lebih tinggi. Sistem AI dapat secara konsisten menerapkan 

kriteria evaluasi tanpa dipengaruhi oleh faktor subjektif. Ini membantu 

mengurangi potensi bias dan memastikan bahwa setiap karyawan dievaluasi 

berdasarkan pencapaian nyata dan kontribusinya terhadap tujuan 

perusahaan. 

Penggunaan kecerdasan buatan memungkinkan umpan balik waktu 

nyata. Sistem AI dapat secara cepat menganalisis data kinerja dan 

memberikan umpan balik instan kepada karyawan. Ini menciptakan 

lingkungan yang dinamis di mana karyawan dapat terus meningkatkan 
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kinerja secara langsung berdasarkan umpan balik yang diterima. 

Kemampuan AI dalam menganalisis data juga memungkinkan identifikasi 

tren kinerja secara menyeluruh. Sistem dapat mengidentifikasi pola kinerja 

yang mungkin sulit terlihat oleh manusia, memberikan wawasan mendalam 

tentang kekuatan dan kelemahan individu atau tim. Hal ini memungkinkan 

perusahaan untuk mengambil tindakan preventif atau perbaikan yang 

diperlukan lebih awal, mengoptimalkan strategi pengembangan karyawan. 

 

5. Kesehatan dan Kesejahteraan Karyawan Berbasis Teknologi    

Kesehatan dan kesejahteraan karyawan semakin diperhatikan 

dengan pemanfaatan teknologi, yang memungkinkan perusahaan untuk 

mengimplementasikan solusi inovatif dalam memantau dan meningkatkan 

kondisi kesehatan anggota tim. Aplikasi dan perangkat pintar menjadi 

sarana utama dalam mencapai tujuan ini, memberikan manfaat signifikan 

bagi perusahaan dan karyawan (Swanson et al., 2022). Pelacakan aktivitas 

fisik melalui teknologi menjadi alat penting dalam memotivasi karyawan 

untuk hidup sehat. Aplikasi ponsel cerdas dan perangkat wearable dapat 

mencatat jumlah langkah, aktivitas olahraga, dan pola tidur. Dengan 

informasi ini, karyawan dapat memantau tingkat aktivitas, menetapkan 

tujuan pribadi, dan menerima dorongan positif untuk tetap bergerak. 

Pendekatan ini dapat meningkatkan kesadaran akan pentingnya gaya hidup 

aktif dan kontribusi terhadap kesehatan umum. 

Manajemen stres dapat ditingkatkan dengan teknologi yang 

mengukur dan memberikan solusi untuk mengelola tekanan. Aplikasi 

kesehatan mental yang memberikan panduan meditasi, latihan pernapasan, 

atau saran kesehatan mental dapat membantu karyawan menghadapi 

tantangan stres dengan lebih baik. Dengan memberikan akses ke alat-alat 

ini, perusahaan dapat membantu menciptakan lingkungan yang mendukung 

kesejahteraan mental. Program kesejahteraan secara keseluruhan juga dapat 

diintegrasikan melalui solusi berbasis teknologi. Misalnya, platform daring 

dapat menyediakan modul pelatihan kesehatan, sumber informasi gizi, atau 

bahkan kompetisi kesehatan antar karyawan. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan pengetahuan karyawan tentang gaya hidup sehat, tetapi juga 

menciptakan budaya perusahaan yang peduli terhadap kesejahteraan tim. 

 

C. Soal Latihan 

 

Bagian ini akan memberikan pengalaman praktis kepada pembaca 

dengan menyajikan sejumlah soal latihan yang dirancang untuk menguji 
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pemahaman dan penerapan konsep-konsep kunci dalam Bab XIV. Sebagai 

upaya untuk memberikan wawasan mendalam, soal latihan ini dirancang 

untuk merangsang pemikiran kritis dan refleksi terhadap tantangan masa 

depan di dunia manajemen SDM. 

1. Bagaimana implementasi platform rekrutmen daring dapat 

meningkatkan efisiensi dan objektivitas dalam proses seleksi karyawan?  

2. Apa peran kebijakan keamanan data dalam mengelola informasi 

karyawan dan bagaimana perusahaan dapat memastikan privasi 

karyawan terlindungi?  

3. Bagaimana pelatihan berbasis teknologi dapat meningkatkan 

pengembangan keterampilan karyawan secara mandiri?  

4. Apa manfaat penggunaan kecerdasan buatan dalam proses manajemen 

kinerja, dan bagaimana dapat meningkatkan objektivitas penilaian?  

5. Bagaimana penggunaan platform kolaborasi dapat mempengaruhi 

komunikasi tim dan mengelola konflik di tempat kerja?  

6. Sejauh mana aplikasi dan perangkat pintar berkontribusi pada 

kesejahteraan karyawan, dan apa tantangan etika yang muncul?  

7. Bagaimana perusahaan dapat mengevaluasi dampak sosial penggunaan 

teknologi pada keseimbangan kerja-hidup dan kesejahteraan psikologis 

karyawan?  
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BAB XV 
KESIMPULAN 

 

 

 

A. Ringkasan Materi 

 

Ringkasan materi dalam buku ini mencakup berbagai aspek 

manajemen sumber daya manusia, mulai dari pengantar manajemen SDM, 

peran manajemen SDM dalam organisasi, hingga topik-topik spesifik 

seperti perencanaan strategis SDM, analisis jabatan, perekrutan, pelatihan, 

hingga isu-isu kontemporer seperti kesejahteraan karyawan dan manajemen 

konflik. Selain itu, tinjauan masa depan dan tantangan global dalam 

manajemen SDM juga ditekankan.  

Bab I pendahuluan membuka pintu ke dunia manajemen sumber 

daya manusia (SDM) dengan merinci latar belakang dan konteks yang 

menjadi landasan bagi pemahaman mendalam terhadap topik ini. Dengan 

memperkenalkan manajemen SDM sebagai elemen kunci, bab ini 

memberikan pengantar yang jelas mengenai urgensi perannya dalam 

mendukung keberhasilan organisasi. Di dalamnya, pembaca diberikan 

wawasan terhadap dinamika kompleks dunia SDM dan betapa pentingnya 

manajemen SDM yang efektif untuk mencapai tujuan organisasional. Bab 

ini menciptakan dasar pemahaman tentang evolusi dan perkembangan 

manajemen SDM sebagai fungsi strategis.  

Bab II memperkenalkan pembaca pada esensi manajemen sumber 

daya manusia (SDM) dengan merinci definisi dan konsep dasar yang 

menjadi landasan bagi peran kuncinya dalam organisasi. Pemaparan ini 

membuka pintu bagi pemahaman lebih mendalam tentang berbagai elemen 

kritis yang diurus oleh manajemen SDM. Salah satu fokus utama adalah 

mengelola siklus kehidupan karyawan, mulai dari rekrutmen hingga seleksi. 

Konsep dasar manajemen SDM dijabarkan untuk memberikan dasar 

pemahaman yang kokoh, sementara peran utamanya dalam mengelola 

aspek-aspek kritis seperti rekrutmen dan seleksi diperinci lebih lanjut.  

Bab III membimbing pembaca melalui perjalanan konsep 

perencanaan strategis sumber daya manusia (SDM). Bab ini merinci dengan 
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cermat proses perencanaan strategis SDM, membahas langkah-langkah 

kritis yang perlu ditempuh untuk memastikan bahwa sumber daya manusia 

sejalan dengan tujuan dan visi organisasi. Konsep pengukuran kinerja SDM 

juga menjadi fokus, memberikan pandangan terperinci tentang cara menilai 

dan meningkatkan efektivitas kebijakan dan praktik manajemen SDM.  

Bab IV membawa pembaca ke dalam konsep analisis jabatan dan 

perencanaan ketenagakerjaan, dua aspek krusial dalam manajemen sumber 

daya manusia (SDM). Bab ini dimulai dengan memberikan definisi dan 

konsep dasar dari analisis jabatan, menyajikan landasan yang kuat untuk 

memahami peran dan tanggung jawab karyawan dalam suatu organisasi. 

Pembahasan perencanaan ketenagakerjaan melibatkan strategi dalam 

memenuhi kebutuhan tenaga kerja saat ini dan masa depan, menekankan 

pentingnya kesesuaian antara kebutuhan organisasi dan kemampuan 

karyawan.  

Bab V membawa pembaca ke dalam inti dari manajemen sumber 

daya manusia dengan mendetailkan strategi perekrutan dan proses seleksi 

karyawan. Pembahasan strategi perekrutan menggali berbagai metode dan 

pendekatan untuk menarik bakat terbaik, termasuk penggunaan platform 

daring, teknologi, dan strategi inovatif lainnya. Proses seleksi karyawan 

dianalisis secara rinci, mulai dari penilaian keterampilan hingga evaluasi 

budaya organisasi. 

Bab VI mendalami aspek penting dalam manajemen sumber daya 

manusia, yakni pelatihan dan pengembangan karyawan. Pembahasan 

dimulai dengan mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, menekankan 

pentingnya pemahaman mendalam terhadap kebutuhan individu dan 

organisasi.  Strategi pengembangan karyawan menjadi fokus utama, dengan 

penjelasan mendalam tentang berbagai pendekatan yang dapat diterapkan 

untuk memperkuat keterampilan dan meningkatkan kapabilitas karyawan. 

Bab ini membekali pembaca dengan wawasan tentang peran penting 

pelatihan dalam mencapai tujuan strategis organisasi dan bagaimana 

mengelola prosesnya secara efektif. 

Bab VII secara komprehensif membahas manajemen kinerja dalam 

konteks manajemen sumber daya manusia. Pembahasan dimulai dengan 

pemaparan tentang penetapan tujuan kinerja, menekankan pentingnya 

mengaitkan tujuan individu dengan tujuan organisasi. Bab ini memberikan 

wawasan mendalam tentang bagaimana merumuskan tujuan yang spesifik, 

terukur, dan relevan guna mencapai hasil yang diinginkan. Evaluasi kinerja 

menjadi fokus berikutnya, dengan pembahasan mengenai berbagai metode 

dan pendekatan yang dapat diterapkan dalam menilai pencapaian tujuan 
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karyawan. Bab ini merinci proses penilaian kinerja yang objektif dan 

transparan, memungkinkan pembaca untuk memahami dan 

mengimplementasikan praktik terbaik dalam manajemen kinerja. 

Bab VIII membahas aspek penting dalam manajemen sumber daya 

manusia, yaitu kompensasi dan penghargaan. Dalam pembahasan sistem 

kompensasi, bab ini menyajikan pemahaman mendalam tentang peran 

pentingnya dalam menarik, memotivasi, dan mempertahankan karyawan. 

Melalui penjelasan sistem kompensasi yang komprehensif, pembaca 

diberikan wawasan mengenai berbagai elemen, termasuk gaji, tunjangan, 

dan insentif, serta strategi untuk mengembangkan sistem yang adil dan 

berkelanjutan. Selanjutnya, pembahasan program penghargaan karyawan 

memberikan perspektif tentang cara mengakui dan memberikan apresiasi 

kepada karyawan yang berprestasi. Bab ini membahas pentingnya 

membangun budaya penghargaan dalam organisasi untuk meningkatkan 

motivasi dan keterlibatan karyawan.  

Bab IX mengupas tuntas aspek penting dalam lingkup manajemen 

sumber daya manusia, yaitu pengelolaan konflik dan etika kerja. Dalam 

pembahasan manajemen konflik, bab ini memberikan pemahaman 

mendalam tentang cara mengidentifikasi, menganalisis, dan mengatasi 

konflik di lingkungan kerja. Penekanan diberikan pada strategi resolusi 

konflik yang konstruktif, yang bertujuan untuk meningkatkan kerjasama tim 

dan produktivitas. Selanjutnya, pembahasan etika kerja memperkenalkan 

konsep-konsep etika yang relevan dalam konteks organisasi. Bab ini 

membahas pentingnya integritas dan tanggung jawab sosial perusahaan.  

Bab X menyajikan pembahasan mendalam mengenai dua aspek 

krusial dalam manajemen sumber daya manusia, yaitu program 

kesejahteraan karyawan dan promosi keseimbangan kerja-hidup. Dalam 

konteks program kesejahteraan karyawan, pembaca akan diperkenalkan 

pada strategi-strategi yang efektif untuk meningkatkan kesejahteraan fisik 

dan mental karyawan. Bab ini juga membahas berbagai program dan 

kebijakan yang dapat diterapkan dalam rangka menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung kesejahteraan holistik. Sementara itu, promosi 

keseimbangan kerja-hidup menjadi fokus utama dalam membahas 

bagaimana organisasi dapat menciptakan kebijakan yang mendukung 

karyawan dalam menjaga keseimbangan antara kehidupan profesional dan 

pribadi. Bab ini memberikan wawasan tentang dampak positif 

keseimbangan tersebut terhadap produktivitas dan kepuasan karyawan. 

Bab XI membahas aspek penting dalam manajemen sumber daya 

manusia, yaitu kesehatan dan keselamatan kerja. Pembahasan dimulai 
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dengan merinci kebijakan kesehatan dan keselamatan kerja yang diperlukan 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang aman dan mendukung 

kesejahteraan karyawan. Bab ini membahas secara mendalam langkah-

langkah pencegahan kecelakaan kerja, dengan menekankan pentingnya 

identifikasi risiko dan evaluasi bahaya sebagai langkah awal yang krusial. 

Bab XII merinci aspek penting dalam manajemen sumber daya 

manusia, yaitu manajemen perubahan organisasi. Pembahasan dimulai 

dengan eksplorasi strategi manajemen perubahan, yang mencakup 

pengenalan perubahan, pemahaman budaya organisasi, partisipasi 

karyawan, dan komunikasi yang efektif selama proses perubahan. Bab ini 

menguraikan bahwa manajemen perubahan tidak hanya tentang 

mengenalkan perubahan tetapi juga menciptakan pemahaman dan 

dukungan yang diperlukan di semua tingkatan organisasi. Selanjutnya, bab 

ini membahas implementasi perubahan, membahas pentingnya tim 

manajemen perubahan yang kuat. Dengan merinci langkah-langkah 

perencanaan, pelaksanaan, dan pemantauan perubahan, pembaca diberi 

wawasan tentang bagaimana menerapkan perubahan secara efektif. 

Bab XIII membahas manajemen sumber daya manusia (SDM) 

dalam konteks global dengan fokus pada tantangan dan kesempatan yang 

dihadapi. Bab ini memperkenalkan pembaca pada dinamika manajemen 

SDM global, membahas perbedaan budaya, norma-norma, dan cara kerja 

yang dapat menciptakan hambatan dalam tim global. Sebagai tambahan, bab 

ini mengulas manajemen tenaga kerja multinasional, menekankan perlunya 

pemahaman mendalam tentang perbedaan budaya dan norma-norma di 

tempat kerja global. Pentingnya memahami kompleksitas manajemen SDM 

di tingkat global disoroti melalui pembahasan tantangan dan kesempatan 

yang terkait dengan diversitas kultural, hukum ketenagakerjaan yang 

bervariasi, dan manajemen jarak serta waktu.  

Bab XIV, Tinjauan Masa Depan Manajemen SDM, membawa 

pembaca melihat arah masa depan bidang SDM dengan membahas tren dan 

inovasi yang sedang berkembang. Bab ini menggali dampak teknologi 

terhadap manajemen SDM, menekankan integrasi kecerdasan buatan, 

analitika data, dan perubahan teknologi lainnya dalam proses manajemen 

SDM.  Melalui analisis tren masa depan, pembaca diberikan wawasan 

mendalam tentang bagaimana perkembangan ini dapat memengaruhi 

strategi rekrutmen, pelatihan berbasis teknologi, manajemen kinerja, dan 

aspek lain dari SDM.  
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B. Relevansi dan Implikasi Untuk Praktik Manajemen SDM Di 

Masa Depan 

 

Relevansi dan implikasi untuk praktik manajemen SDM di masa 

depan dari buku ini sangat signifikan. Buku ini memberikan landasan kuat 

bagi praktisi SDM untuk menghadapi tantangan masa depan. Implikasi 

praktisnya mencakup penggunaan strategi perencanaan SDM yang adaptif, 

penerapan teknologi dalam proses manajemen kinerja, hingga penanganan 

konflik dan promosi keseimbangan kerja-hidup.  

 

1. Teknologi sebagai Pendorong Transformasi SDM 

Menurut Davenport et al. (2017), integrasi teknologi tidak hanya 

memengaruhi efisiensi operasional, tetapi juga secara mendasar mengubah 

cara organisasi merekrut, melatih, dan memotivasi karyawan. Salah satu 

aspek sentral dari transformasi SDM adalah penerapan kecerdasan buatan. 

Dalam konteks rekrutmen, sistem kecerdasan buatan dapat menyaring dan 

menilai puluhan ribu aplikasi pekerjaan dengan kecepatan dan akurasi yang 

sulit dicapai dengan metode konvensional. Analitika data juga berperan 

signifikan dalam mengoptimalkan proses rekrutmen. Organisasi dapat 

menggunakan data untuk mengidentifikasi pola sukses karyawan dan 

memprediksi kinerja calon pekerja berdasarkan parameter yang diambil dari 

riwayat pekerjaan sebelumnya. 

Teknologi telah merevolusi pelatihan karyawan. Platform e-

learning, simulasi berbasis komputer, dan realitas virtual memungkinkan 

karyawan untuk mengembangkan keterampilan secara mandiri, 

meningkatkan efisiensi waktu dan mengakomodasi gaya belajar yang 

beragam. DiRomualdo et al. (2018) membahas bahwa pelatihan berbasis 

teknologi tidak hanya efektif untuk peningkatan keterampilan teknis, tetapi 

juga untuk pengembangan aspek kepemimpinan dan keterampilan 

interpersonal. Penggunaan platform digital telah memperluas cakupan 

strategi motivasi karyawan. Sistem penghargaan dan pengakuan karyawan 

yang terintegrasi secara digital memberikan fleksibilitas dan responsivitas 

yang lebih besar. Teknologi juga memungkinkan pengukuran kinerja yang 

lebih objektif dan transparan melalui algoritma kecerdasan buatan, yang 

dapat memberikan umpan balik real-time dan memfasilitasi perbaikan 

kontinu. 
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2. Perubahan dalam Paradigma Kepemimpinan dan Pengelolaan 

Kinerja 

Cappelli & Tavis (2016) menekankan bahwa pemimpin SDM di era 

mendatang harus memposisikan diri sebagai agen perubahan yang adaptif, 

mampu mengelola tim yang semakin beragam, termasuk berbagai generasi 

dengan kebutuhan dan motivasi yang berbeda. Dalam menghadapi variasi 

karakteristik generasi, kepemimpinan adaptif menjadi esensial. Pemimpin 

SDM harus memiliki kemampuan untuk berkomunikasi efektif dan 

memotivasi individu dengan latar belakang dan harapan yang berbeda. 

Kepemimpinan yang inklusif menjadi kunci untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung dan mendorong kolaborasi antar-generasi.  

Mempertimbangkan perspektif dan nilai-nilai yang berbeda dari 

setiap generasi akan memungkinkan pemimpin SDM untuk merancang 

strategi pengelolaan yang lebih efektif. Selain kepemimpinan inklusif, fokus 

pengelolaan kinerja juga mengalami pergeseran signifikan. Organisasi 

harus beralih dari model evaluasi kinerja tradisional yang terpusat pada 

penilaian hasil kinerja menuju pendekatan yang lebih berfokus pada 

pengembangan individu. Pengelolaan kinerja di masa depan harus lebih 

bersifat kollaboratif dan berorientasi pada pertumbuhan karyawan. 

Memberikan umpan balik yang konstruktif, menyediakan peluang 

pengembangan, dan memahami kebutuhan karier individu menjadi landasan 

dari pendekatan ini. 

 

3. Fleksibilitas dan Tanggapan Terhadap Lingkungan Global 

Menurut Jackson dan Joshi (2011), organisasi harus memahami 

dinamika dan kebutuhan tenaga kerja yang beragam di berbagai wilayah, 

mengingat perbedaan budaya, regulasi tenaga kerja, dan harapan lokal. 

Fleksibilitas dalam perekrutan menjadi elemen penting. Organisasi perlu 

menerapkan kebijakan rekrutmen yang dapat disesuaikan dengan 

karakteristik unik setiap pasar kerja regional. Hal ini mencakup memahami 

preferensi kandidat lokal, mengidentifikasi sumber bakat yang sesuai 

dengan konteks budaya, dan mengadaptasi strategi rekrutmen agar relevan 

dengan kebutuhan setempat. 

Pentingnya pelatihan lintas-budaya juga muncul sebagai aspek 

penting dalam manajemen SDM global yang fleksibel. Organisasi harus 

menyediakan program pelatihan yang dapat membantu karyawan 

beradaptasi dengan lingkungan kerja yang berbeda secara budaya. Ini tidak 

hanya mencakup penguasaan bahasa, tetapi juga pemahaman mendalam 

terhadap norma-norma perilaku, kebiasaan kerja, dan tata nilai lokal. 
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Manajemen konflik antarbudaya menjadi tantangan khusus dalam konteks 

global. Fleksibilitas dalam menanggapi perbedaan budaya dan gaya 

berkomunikasi menjadi kunci untuk memastikan kolaborasi yang efektif di 

antara tim yang beragam budaya. Organisasi harus membangun kebijakan 

manajemen konflik yang mempertimbangkan perbedaan budaya, 

mengedepankan dialog terbuka, dan mendorong pemahaman saling. 

 

4. Pentingnya Kesejahteraan dan Keseimbangan Kerja-Hidup 

Masa depan manajemen sumber daya manusia (SDM) sangat 

membahas pentingnya kesejahteraan karyawan dan upaya menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi.  Program kesejahteraan karyawan menjadi salah satu 

poin fokus utama dalam strategi SDM di masa depan. Organisasi diharapkan 

untuk menyediakan beragam program yang mendukung aspek fisik, mental, 

dan emosional kesejahteraan karyawan. Ini dapat mencakup akses ke 

fasilitas kebugaran, layanan kesehatan mental, dan kebijakan yang 

mendukung gaya hidup sehat. 

Keseimbangan kerja-hidup juga menjadi elemen kunci dalam 

membentuk masa depan manajemen SDM. Kebijakan yang memungkinkan 

fleksibilitas waktu, bekerja dari jarak jauh, dan batasan yang jelas antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi semakin esensial. Organisasi yang 

menerapkan kebijakan ini dapat meningkatkan kepuasan dan motivasi 

karyawan, sekaligus mengurangi risiko kelelahan dan stres yang dapat 

memengaruhi kesejahteraan. Selain dampak positif pada karyawan secara 

individual, perhatian terhadap kesejahteraan dan keseimbangan kerja-hidup 

juga berkontribusi pada citra dan daya tarik organisasi. Organisasi yang 

memiliki reputasi sebagai lingkungan kerja yang peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan cenderung menarik bakat-bakat berkualitas tinggi. 

Karyawan yang merasa didukung dalam mencapai keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi memiliki kecenderungan untuk lebih 

berdedikasi dan berkontribusi secara positif. 

 

5. Manajemen Konflik dan Etika Kerja yang Terintegrasi 

Masa depan manajemen sumber daya manusia (SDM) menuntut 

integrasi yang lebih erat antara manajemen konflik dan etika kerja dalam 

kebijakan organisasi. Fernandez dan Rainey (2017) membahas bahwa 

organisasi harus memandang kedua aspek ini sebagai elemen yang saling 

terkait dan berkontribusi terhadap pembentukan budaya kerja yang 

berkelanjutan. Pentingnya etika kerja mencakup adopsi nilai-nilai dan 
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norma-norma yang memandu perilaku karyawan dan pemimpin. Organisasi 

perlu memiliki kebijakan etika yang jelas dan mendalam, memastikan 

bahwa setiap keputusan dan tindakan didasarkan pada prinsip-prinsip moral 

yang tinggi. Keberadaan budaya etis tidak hanya menciptakan lingkungan 

yang adil dan bertanggung jawab, tetapi juga membangun kepercayaan di 

antara anggota organisasi. 

Manajemen konflik menjadi aspek yang krusial dalam menjaga 

harmoni dan produktivitas di tempat kerja. Organisasi harus memahami 

bahwa konflik tidak selalu negatif; dapat menjadi pemicu perubahan positif 

jika dikelola dengan bijaksana. Keterampilan manajemen konflik yang 

efektif termasuk kemampuan mendengarkan, negosiasi, dan mencari solusi 

yang memuaskan semua pihak terlibat. Integrasi manajemen konflik ini 

melibatkan pengembangan proses dan prosedur yang memfasilitasi 

penyelesaian konflik secara konstruktif. Integrasi manajemen konflik dan 

etika kerja menciptakan fondasi yang kuat untuk budaya organisasi yang 

berkelanjutan. Budaya ini tidak hanya memotivasi karyawan untuk bekerja 

secara etis, tetapi juga memberikan kerangka kerja yang efektif untuk 

menangani ketegangan dan konflik yang mungkin timbul.  
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GLOSARIUM 
 

Gaji:  Jumlah uang yang diberikan kepada karyawan 

secara berkala sebagai imbalan atas kontribusi 

kerja. 

 

Tim:  Sebuah kelompok individu yang bekerja bersama 

dalam lingkungan kerja untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

 

Bos:  Seseorang yang memiliki wewenang dan tanggung 

jawab untuk mengarahkan dan mengawasi kinerja 

kerja dari satu atau lebih karyawan. 

 

Diklat:  Singkatan dari pendidikan dan latihan, merujuk 

pada segala bentuk program pengembangan 

profesional yang dirancang untuk meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan karyawan, sehingga 

meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja. 

 

Ases:  Proses evaluasi yang sistematis terhadap individu, 

biasanya karyawan atau calon karyawan, untuk 

mengukur berbagai aspek seperti kinerja, potensi, 

atau kesesuaian dengan suatu peran atau pekerjaan. 

 

KPI:  Key Performance Indicators, atau Indikator 

Kinerja Utama, merupakan metrik yang digunakan 

untuk mengukur efektivitas dan keberhasilan 

individu, tim, atau organisasi dalam mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 

 

Motiv:  Faktor internal atau eksternal yang mendorong 

karyawan untuk bertindak atau berperilaku tertentu 

dalam rangka mencapai tujuan pribadi atau 

organisasi. 
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Rekrut:  Proses menarik, memilih, dan menunjuk kandidat 

untuk mengisi posisi kosong dalam organisasi. 

 

PHK:  Pemutusan Hubungan Kerja, tindakan mengakhiri 

kontrak kerja karyawan oleh perusahaan, yang bisa 

karena berbagai alasan termasuk pengurangan 

tenaga kerja, pelanggaran aturan, atau kinerja 

buruk. 

 

Hak:  Klaim atau keistimewaan yang secara hukum atau 

etis dimiliki oleh karyawan, termasuk gaji, cuti, 

dan lingkungan kerja yang aman.  
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