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Buku Referensi   i 

 

 

Pengambilan keputusan merupakan salah satu aspek paling kritis 

dalam manajemen sumber daya manusia. Keputusan yang diambil oleh 

manajer SDM berpengaruh langsung terhadap berbagai aspek organisasi, 

termasuk rekrutmen, pelatihan, pengembangan, penilaian kinerja, dan 

manajemen karir. Oleh karena itu, penting bagi manajer SDM untuk 

memiliki pemahaman yang mendalam tentang teori-teori dan teknik-teknik 

pengambilan keputusan yang dapat membantu dalam menghadapi berbagai 

situasi dan tantangan di tempat kerja. 

 

Buku referensi ini membahas konsep dasar pengambilan keputusan, 

termasuk definisi, proses, dan faktor-faktor yang mempengaruhi 

pengambilan keputusan. Buku referensi ini juga membahas berbagai model 

dan pendekatan pengambilan keputusan yang telah dikembangkan dalam 

literatur manajemen. Selanjutnya, buku referensi ini membahas metode dan 

teknik pengambilan keputusan yang dapat diterapkan dalam konteks 

manajemen sumber daya manusia serta studi kasus dan contoh-contoh 

praktis yang relevan untuk membantu pembaca memahami aplikasi nyata 

dari teori dan teknik yang dibahas. 

 

 Semoga buku refreensi ini dapat memberikan manfaat dan inspirasi 

bagi para pembaca dalam membuat keputusan yang lebih baik dan efektif 

dalam manajemen sumber daya manusia. 

 

 

Salam Hangat, 

 

 

Penulis
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PENGANTAR TEORI PENGAMBILAN 

 

 

 

Teori Pengambilan Keputusan dalam Manajemen Sumber Daya 

Manusia adalah kerangka konseptual yang membantu manajer SDM 

dalam membuat keputusan yang informatif dan efektif terkait 

pengelolaan tenaga kerja. Teori ini menggabungkan berbagai disiplin 

ilmu, termasuk psikologi, ekonomi, dan sosiologi, untuk memahami 

bagaimana keputusan dibuat dan bagaimana faktor-faktor internal dan 

eksternal memengaruhi proses tersebut. Salah satu aspek kunci dari teori 

ini adalah penggunaan analisis data dan alat pengambilan keputusan 

berbasis bukti untuk meminimalkan subjektivitas dan bias. Misalnya, 

analisis regresi dan metode statistik lainnya dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi pola dan trend dalam data karyawan, seperti 

produktivitas, kepuasan kerja, dan tingkat retensi. Dengan memahami 

data ini, manajer dapat membuat keputusan yang lebih tepat mengenai 

rekrutmen, pelatihan, promosi, dan kompensasi (Umar, 2012). 

Teori ini juga menekankan pentingnya memahami faktor 

psikologis dan perilaku yang mempengaruhi keputusan. Keputusan tidak 

selalu rasional dan sering dipengaruhi oleh bias kognitif seperti 

overconfidence, anchoring, dan confirmation bias. Oleh karena itu, teori 

pengambilan keputusan dalam SDM juga mencakup pendekatan untuk 

mengenali dan mengelola bias ini. Teknik seperti structured decision 

making dan penggunaan checklists dapat membantu mengurangi dampak 

bias dan meningkatkan kualitas keputusan. Aspek lain dari teori ini 

adalah mempertimbangkan dinamika organisasi dan pengaruh konteks 

eksternal, seperti kondisi ekonomi, perubahan teknologi, dan regulasi 

pemerintah. Dalam konteks yang terus berubah ini, fleksibilitas dan 

kemampuan adaptasi menjadi sangat penting. Manajer SDM harus 

mampu menyesuaikan strategi berdasarkan perubahan situasi dan 
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memastikan bahwa keputusan yang diambil sesuai dengan tujuan jangka 

panjang organisasi. 

Teori pengambilan keputusan dalam SDM juga 

menggarisbawahi pentingnya partisipasi dan komunikasi. Keputusan 

yang melibatkan masukan dari berbagai level organisasi cenderung lebih 

akurat dan dapat diterima oleh karyawan. Partisipasi karyawan dalam 

proses pengambilan keputusan dapat meningkatkan rasa memiliki dan 

komitmen terhadap keputusan yang diambil. Dengan memadukan 

berbagai pendekatan analitis, psikologis, dan kontekstual, teori ini 

memberikan kerangka kerja yang komprehensif untuk membuat 

keputusan yang efektif dalam manajemen sumber daya manusia. Hal ini 

tidak hanya membantu dalam mencapai tujuan organisasi tetapi juga 

memastikan kesejahteraan dan pengembangan karyawan secara 

berkelanjutan. 

 

A. Tujuan dan Manfaat Buku 

 

Buku ini bertujuan untuk menyediakan pemahaman yang 

komprehensif tentang teori pengambilan keputusan dalam manajemen 

sumber daya manusia (SDM) serta aplikasi praktisnya. Buku ini 

menggabungkan teori-teori terkini dengan praktik terbaik dalam bidang 

SDM, memberikan landasan yang kuat bagi pembaca untuk memahami 

konsep-konsep mendasar dan inovasi terbaru dalam pengambilan 

keputusan SDM. Selain menyediakan pemahaman teoritis, buku ini juga 

berfungsi sebagai panduan praktis bagi praktisi, akademisi, dan 

mahasiswa. Dengan contoh-contoh kasus nyata dan analisis mendalam, 

pembaca dapat melihat bagaimana teori diterapkan dalam situasi nyata, 

membantu dalam membuat keputusan yang lebih baik dan lebih efektif 

di tempat kerja. Buku ini mencakup berbagai aspek pengambilan 

keputusan, mulai dari perekrutan dan seleksi hingga pengembangan 

karyawan dan manajemen kinerja. 

 

1. Memperkuat Kemampuan Analitis dalam Pengambilan 

Keputusan  

Salah satu fokus utama buku ini adalah memperkuat kemampuan 

analitis pembaca dalam pengambilan keputusan manajemen sumber 

daya manusia (SDM). Melalui pengenalan terhadap berbagai alat dan 
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teknik analisis, seperti analisis regresi, metode statistik, dan data mining, 

pembaca dibimbing untuk memahami bagaimana memanfaatkan data 

secara efektif. Kemampuan analitis ini menjadi kunci dalam 

mengidentifikasi pola dan tren dalam data karyawan, yang kemudian 

dapat digunakan untuk membuat keputusan yang lebih terinformasi dan 

tepat waktu terkait dengan rekrutmen, pelatihan, promosi, dan retensi. 

Dengan pendekatan berbasis bukti ini, manajer SDM dapat mengurangi 

subjektivitas dan bias dalam proses pengambilan keputusan, yang pada 

akhirnya akan meningkatkan efektivitas keseluruhan organisasi 

(Friedman & Gerstein, 2017). 

Penguatan kemampuan analitis pembaca buku ini menciptakan 

fondasi yang kokoh bagi pengambilan keputusan yang lebih baik di 

berbagai aspek manajemen SDM. Dengan pemahaman yang lebih 

mendalam tentang alat dan teknik analisis yang disajikan, pembaca dapat 

secara sistematis mengurai dan menafsirkan data karyawan untuk 

membahas wawasan yang berharga. Hal ini memungkinkan untuk 

menyesuaikan strategi rekrutmen dengan kebutuhan spesifik perusahaan, 

mengarahkan investasi pelatihan dengan lebih tepat, serta merancang 

program promosi yang lebih efektif. Lebih jauh lagi, kemampuan ini 

membantu dalam memprediksi dan mencegah potensi permasalahan 

yang berkaitan dengan karyawan, seperti tingkat turnover yang tinggi 

atau ketidakcocokan dalam penempatan jabatan. 

 

2. Mengelola Bias dan Memperbaiki Kualitas Keputusan  

Mengelola bias kognitif merupakan tantangan utama bagi 

manajer SDM dalam menjaga kualitas keputusan. Buku ini bertujuan 

untuk memberikan panduan yang praktis dalam mengidentifikasi dan 

mengatasi bias seperti overconfidence, anchoring, dan confirmation bias 

yang sering mengganggu proses pengambilan keputusan. Bias-bias ini 

dapat menyebabkan penilaian yang tidak objektif dan mengarah pada 

keputusan yang suboptimal. Untuk mengatasi hal ini, buku ini 

menawarkan beragam strategi, termasuk penggunaan checklist dan 

teknik structured decision making. Dengan memahami dan mengelola 

bias kognitif ini, manajer dapat meningkatkan kualitas keputusan yang 

diambil, memastikan bahwa keputusan tersebut didasarkan pada 

informasi yang akurat dan relevan. 
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Checklist merupakan salah satu alat yang sangat berguna dalam 

mengurangi dampak dari bias kognitif. Dengan memastikan bahwa 

semua faktor yang relevan dipertimbangkan secara sistematis, checklist 

membantu mengarahkan perhatian ke informasi yang mungkin 

terlewatkan atau diabaikan karena bias. Selain itu, teknik structured 

decision making menyediakan kerangka kerja yang jelas untuk 

mengevaluasi pilihan secara objektif. Dengan mengikuti langkah-

langkah yang terstruktur, manajer dapat mengurangi risiko terpengaruh 

oleh bias yang mungkin muncul dalam proses pengambilan keputusan. 

 

3. Menyelaraskan Keputusan SDM dengan Strategi Organisasi  

Buku ini bertujuan membantu manajer SDM mengintegrasikan 

keputusan dengan strategi jangka panjang organisasi. Di era bisnis yang 

berubah dengan cepat, fleksibilitas menjadi kunci, karena perubahan 

ekonomi, teknologi, dan regulasi terjadi secara terus-menerus. Dalam 

konteks ini, penyesuaian strategi SDM menjadi penting, dan buku ini 

menawarkan pandangan tentang bagaimana hal itu dapat dilakukan. 

Dengan menyelaraskan keputusan SDM dengan visi dan tujuan jangka 

panjang organisasi, manajer dapat memastikan bahwa tindakan yang 

diambil tidak hanya cocok dengan kondisi saat ini, tetapi juga 

berkontribusi pada pencapaian kesuksesan jangka panjang. 

Para penulis membahas pentingnya adaptasi strategi SDM 

terhadap perubahan lingkungan bisnis. Dengan menyediakan panduan 

praktis, buku ini memungkinkan manajer SDM untuk mengidentifikasi 

tren dan mengantisipasi perubahan yang akan datang. Ini tidak hanya 

mengoptimalkan kinerja saat ini, tetapi juga mempersiapkan organisasi 

untuk masa depan yang tidak pasti. Dengan demikian, buku ini tidak 

hanya memberikan strategi untuk menghadapi situasi yang ada, tetapi 

juga mempersiapkan pemimpin SDM untuk menjadi proaktif dalam 

mengelola tantangan yang mungkin muncul. 

 

4. Meningkatkan Partisipasi dan Komunikasi dalam Pengambilan 

Keputusan  

Partisipasi dan komunikasi dalam pengambilan keputusan 

merupakan aspek vital yang disorot dalam buku ini. Menurut 

penjelasannya, keputusan yang melibatkan masukan dari berbagai level 

organisasi cenderung lebih akurat dan diterima oleh karyawan. Dalam 
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konteks ini, meningkatkan partisipasi karyawan dalam proses 

pengambilan keputusan dianggap sebagai langkah kunci. Ketika 

karyawan merasa terlibat dalam pembuatan keputusan, manajer dapat 

memperkuat rasa memiliki dan komitmen terhadap hasil yang 

dihasilkan. Ini menciptakan iklim di mana setiap individu merasa 

dihargai dan memiliki peran dalam arah perusahaan. 

Komunikasi yang efektif adalah pondasi bagi partisipasi yang 

berhasil. Melalui komunikasi yang jelas dan terbuka, semua pihak yang 

terlibat dapat memahami dengan baik tujuan dan dampak dari setiap 

keputusan yang diambil. Komunikasi yang baik juga mendorong 

transparansi dan kepercayaan di antara anggota tim, yang pada gilirannya 

memperkuat kolaborasi dan produktivitas. Dengan kata lain, komunikasi 

yang efektif bukan hanya tentang menyampaikan informasi, tetapi juga 

tentang membangun pemahaman bersama dan keterlibatan aktif dari 

semua pihak. 

 

B. Pentingnya Pengambilan Keputusan dalam Manajemen SDM 

 

Pengambilan keputusan dalam manajemen sumber daya manusia 

(SDM) adalah proses krusial yang berdampak langsung pada efisiensi 

organisasi dan kesejahteraan karyawan. Salah satu aspek penting adalah 

peningkatan produktivitas dan efisiensi organisasi. Keputusan yang tepat 

dalam hal rekrutmen, penempatan, dan pengelolaan kinerja dapat 

mengoptimalkan penggunaan sumber daya dan memastikan bahwa 

setiap karyawan bekerja pada kapasitas terbaik, sehingga meningkatkan 

keseluruhan kinerja organisasi. Selain itu, pengelolaan bakat dan 

pengembangan karyawan merupakan elemen vital dalam manajemen 

SDM. Dengan membuat keputusan yang strategis terkait pelatihan, 

pengembangan karier, dan penilaian kinerja, organisasi dapat membina 

karyawan berbakat dan mendorong untuk mencapai potensi maksimal. 

Ini tidak hanya meningkatkan keterampilan dan kompetensi individu 

tetapi juga menambah nilai bagi organisasi secara keseluruhan. 

Peningkatan retensi dan keterlibatan karyawan serta pengelolaan 

perubahan dan adaptasi terhadap dinamika pasar adalah dua faktor 

penting lainnya. Keputusan yang bijak dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung, memberikan penghargaan, dan menyediakan 

peluang pengembangan karier dapat meningkatkan loyalitas dan 
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motivasi karyawan. Sementara itu, kemampuan untuk beradaptasi 

dengan perubahan pasar melalui kebijakan SDM yang fleksibel 

memastikan organisasi tetap kompetitif dan relevan dalam menghadapi 

tantangan yang terus berkembang. 

1. Peningkatan Produktivitas dan Efisiensi Organisasi  

Peningkatan produktivitas dan efisiensi organisasi adalah tujuan 

krusial bagi setiap entitas bisnis. Keputusan yang tepat dalam 

manajemen sumber daya manusia (SDM) dapat menjadi pilar utama 

dalam meraih tujuan ini. Proses seleksi dan rekrutmen yang cermat 

adalah fondasi yang vital. Melalui pendekatan ini, perusahaan dapat 

memastikan bahwa karyawan yang direkrut memiliki keterampilan dan 

kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Studi telah 

menegaskan bahwa karyawan yang tepat tidak hanya cenderung lebih 

produktif tetapi juga lebih mampu berintegrasi dengan budaya 

perusahaan, mengurangi biaya pelatihan dan turnover secara signifikan 

(Boxall & Purcell, 2016). Tidak hanya itu, pengambilan keputusan yang 

efektif dalam hal alokasi sumber daya dan penugasan proyek juga dapat 

berperan dalam mengoptimalkan penggunaan sumber daya manusia 

yang ada. Dengan cara ini, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi 

operasional secara menyeluruh. Strategi alokasi sumber daya yang bijak 

memungkinkan organisasi untuk menempatkan karyawan pada peran 

yang paling sesuai dengan keahlian dan minat, yang pada gilirannya 

memicu peningkatan produktivitas. 

Untuk mencapai keberhasilan dalam hal ini, organisasi perlu 

melibatkan proses pengambilan keputusan yang terencana dan matang. 

Analisis mendalam tentang kebutuhan organisasi dan karyawan yang 

potensial harus menjadi landasan dari setiap keputusan manajemen 

SDM. Selain itu, upaya untuk memahami dan memperkirakan kebutuhan 

masa depan organisasi dapat membantu dalam menyesuaikan strategi 

SDM dengan lebih baik. Tidak hanya tentang merekrut dan 

menempatkan karyawan dengan tepat, manajemen SDM juga harus 

berfokus pada pengembangan dan retensi bakat. Investasi dalam 

pelatihan dan pengembangan karyawan tidak hanya meningkatkan 

keterampilan, tetapi juga meningkatkan keterikatan dan loyalitas 

terhadap perusahaan. Dengan demikian, ini menjadi investasi jangka 

panjang yang berkelanjutan dalam produktivitas dan efisiensi organisasi. 
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2. Pengelolaan Bakat dan Pengembangan Karyawan  

Pengelolaan bakat dan pengembangan karyawan merupakan 

pilar fundamental dalam manajemen sumber daya manusia yang 

menuntut pengambilan keputusan strategis. Proses ini melibatkan 

identifikasi, pengembangan, dan retensi bakat dengan menggunakan 

pendekatan analitis yang teliti dan berkelanjutan. Dengan mengandalkan 

data dan informasi yang akurat, manajer SDM dapat merancang program 

pelatihan dan pengembangan yang efektif. Program ini bukan hanya 

bertujuan untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawan, 

tetapi juga untuk mempersiapkan menghadapi tantangan di posisi-posisi 

yang lebih senior di masa mendatang. Lebih jauh lagi, pengambilan 

keputusan yang berorientasi pada pengembangan karyawan dapat 

memiliki dampak positif pada motivasi dan kepuasan kerja. Ketika 

karyawan merasa diakui dan didukung dalam pengembangan karir, 

cenderung lebih bersemangat dan terlibat dalam pekerjaan. Hal ini tidak 

hanya menguntungkan individu, tetapi juga berdampak positif pada 

kinerja keseluruhan organisasi. 

Pada konteks ini, penting bagi manajer SDM untuk 

mempertimbangkan program-program pengembangan yang tidak hanya 

sesuai dengan kebutuhan individu, tetapi juga sejalan dengan tujuan dan 

strategi organisasi secara keseluruhan. Dengan memperhatikan aspek ini, 

perusahaan dapat memastikan bahwa investasi dalam pengembangan 

karyawan memberikan hasil yang optimal dalam jangka panjang. Selain 

itu, pengelolaan bakat yang efektif juga berperan kunci dalam retensi 

karyawan yang berpotensi tinggi. Dengan memberikan peluang 

pengembangan yang jelas dan menarik, perusahaan dapat memperkuat 

hubungan dengan karyawan yang berharga dan mengurangi risiko 

kehilangan bakat kunci. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

pengelolaan bakat dan pengembangan karyawan bukan hanya tentang 

menciptakan karyawan yang lebih kompeten, tetapi juga tentang 

membangun budaya organisasi yang mendukung pertumbuhan dan 

kesuksesan bersama. Melalui pendekatan yang holistik dan berbasis 

data, perusahaan dapat mencapai keseimbangan yang optimal antara 

kebutuhan individu dan tujuan strategis organisasi. 
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3. Peningkatan Retensi dan Keterlibatan Karyawan  

Peningkatan Retensi dan Keterlibatan Karyawan memiliki 

dampak yang signifikan pada kesejahteraan organisasi. Keputusan yang 

dibuat dalam manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki 

implikasi langsung terhadap tingkat retensi dan keterlibatan karyawan. 

Retensi yang tinggi tidak hanya mengurangi biaya yang terkait dengan 

rekrutmen dan pelatihan karyawan baru, tetapi juga menciptakan 

stabilitas yang diperlukan untuk pertumbuhan berkelanjutan. Pentingnya 

keputusan yang efektif dalam hal kompensasi, benefit, dan kebijakan 

keseimbangan kerja-kehidupan tidak bisa dilebih-lebihkan, karena hal 

ini secara langsung memengaruhi kepuasan dan motivasi karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Holtom, Mitchell, & Lee (2015) 

menunjukkan bahwa karyawan yang merasa dihargai dan diakui 

cenderung lebih loyal dan produktif. Dengan memberikan apresiasi yang 

layak dan kesempatan pengembangan yang jelas, organisasi dapat 

membangun ikatan yang kuat dengan karyawan-karyawannya. 

Keputusan yang mendorong keterlibatan karyawan, seperti peluang 

pengembangan karier dan lingkungan kerja yang mendukung, adalah 

kunci dalam memupuk komitmen yang dalam terhadap organisasi. 

Keterlibatan karyawan yang tinggi bukan hanya tentang 

membuatnya merasa nyaman di tempat kerja, tetapi juga tentang 

memberi kesempatan untuk tumbuh dan berkembang. Dalam lingkungan 

kerja yang mendukung, karyawan merasa dihargai dan didorong untuk 

berkontribusi secara maksimal. Dampaknya tidak hanya terasa dalam 

produktivitas individu, tetapi juga dalam inovasi, efisiensi operasional, 

dan kepuasan pelanggan secara keseluruhan. Melalui keputusan yang 

tepat dalam manajemen SDM, organisasi dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang dinamis dan membangun budaya yang mendorong 

pertumbuhan bersama. Memperhatikan kebutuhan dan aspirasi 

karyawan adalah langkah awal yang penting dalam menciptakan ikatan 

yang kuat dan berkelanjutan antara individu dan organisasi. Dengan 

demikian, investasi dalam peningkatan retensi dan keterlibatan 

karyawan bukan hanya tentang mengurangi biaya, tetapi juga tentang 

membangun fondasi yang kokoh untuk kesuksesan jangka panjang. 
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4. Pengelolaan Perubahan dan Adaptasi terhadap Dinamika Pasar  

Pengelolaan perubahan dan adaptasi terhadap dinamika pasar 

merupakan inti dari manajemen sumber daya manusia yang efektif. Di 

tengah lingkungan bisnis yang terus berkembang, manajer SDM harus 

memiliki kemampuan untuk mengidentifikasi, merespons, dan 

menyesuaikan organisasi dengan perubahan eksternal yang terjadi. 

Faktor-faktor seperti perubahan teknologi, regulasi pemerintah, dan 

kondisi ekonomi berperan krusial dalam pembentukan keputusan 

strategis. Oleh karena itu, fleksibilitas dalam menghadapi perubahan ini 

menjadi kunci keberhasilan jangka panjang bagi organisasi. Pentingnya 

pengambilan keputusan yang tepat dalam konteks perubahan tidak bisa 

diabaikan. Ketika manajer SDM dihadapkan pada keputusan seperti 

restrukturisasi organisasi, perampingan tenaga kerja, atau investasi 

dalam teknologi baru, harus melakukan analisis yang cermat dan 

mempertimbangkan implikasi jangka panjangnya. Setiap langkah harus 

dipikirkan secara menyeluruh untuk memastikan bahwa organisasi dapat 

tetap kompetitif dan responsif terhadap tantangan serta peluang yang 

muncul di pasar. 

Salah satu pendekatan yang dapat digunakan dalam mengelola 

perubahan adalah dengan mengadopsi model yang telah terbukti efektif. 

Misalnya, model Kotter tentang delapan langkah perubahan telah banyak 

diakui dalam memandu organisasi melalui proses transformasi yang 

sukses. Dengan langkah-langkah yang terstruktur, organisasi dapat 

mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan kepercayaan dalam 

menghadapi perubahan. Selain itu, penting untuk mengembangkan 

budaya organisasi yang mendorong inovasi dan adaptabilitas. Dengan 

menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa didorong untuk 

mencoba hal baru dan berpikir kreatif, organisasi dapat lebih siap 

menghadapi perubahan yang terjadi. Ini memerlukan komitmen dari 

manajemen untuk mempromosikan kolaborasi, pembelajaran 

berkelanjutan, dan penghargaan atas pengambilan risiko yang terukur. 

 

C. Sejarah dan Evolusi Teori Pengambilan Keputusan 

 

Teori pengambilan keputusan dalam manajemen sumber daya 

manusia (SDM) telah mengalami evolusi signifikan sepanjang sejarah. 

Pada era klasik, pendekatan rasionalitas mendominasi dengan asumsi 
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bahwa pengambil keputusan selalu bertindak secara logis dan optimal 

berdasarkan informasi yang tersedia. Model ini menekankan pentingnya 

prosedur dan aturan yang ketat untuk mencapai efisiensi maksimal dalam 

organisasi. Namun, seiring berjalannya waktu, para peneliti mulai 

menyadari keterbatasan model rasional ini, terutama dalam menghadapi 

kompleksitas manusia dan dinamika organisasi. Kemudian, 

perkembangan teori perilaku mulai memberikan perspektif baru dengan 

menekankan bahwa pengambilan keputusan tidak selalu rasional dan 

dipengaruhi oleh faktor psikologis, sosial, dan emosional. Teori-teori ini 

memperkenalkan konsep Bounded rationality atau keterbatasan 

rasionalitas, yang mengakui bahwa pengambil keputusan sering kali 

bekerja dengan informasi yang tidak lengkap dan dipengaruhi oleh bias 

pribadi serta konteks lingkungan. Dengan demikian, pemahaman yang 

lebih mendalam tentang perilaku manusia dan dinamika kelompok 

menjadi sangat penting dalam pengambilan keputusan SDM. 

Munculnya analisis data dan pengambilan keputusan berbasis 

bukti menandai fase berikutnya dalam evolusi ini. Penggunaan data dan 

metode analitis memungkinkan organisasi membuat keputusan yang 

lebih akurat dan informatif. Teknologi digital dan kecerdasan buatan 

(AI) telah mempercepat proses ini, menghadirkan alat dan teknik baru 

yang dapat mengolah data dalam jumlah besar untuk mengidentifikasi 

pola dan tren yang tidak terlihat oleh analisis tradisional. Dengan 

demikian, pengambilan keputusan dalam SDM telah menjadi lebih 

canggih, menggabungkan pendekatan rasional, perilaku, dan berbasis 

data untuk mencapai hasil yang lebih efektif dan efisien. 

 

1. Era Klasik dan Rasionalitas  

Era klasik teori pengambilan keputusan dimulai pada awal abad 

ke-20, menandai dominasi pemikiran manajerial yang berpusat pada 

rasionalitas. Teori ini menekankan bahwa individu adalah agen rasional 

yang membuat keputusan berdasarkan analisis logis dan objektif dari 

informasi yang tersedia. Namun, pandangan ini mulai terkikis oleh 

karya-karya yang merangkul konsep rasionalitas yang lebih realistis. 

Salah satu kontribusi penting dalam periode ini adalah karya Herbert A. 

Simon, yang menyatakan bahwa manusia tidak selalu membuat 

keputusan optimal karena terbatas oleh keterbatasan informasi, waktu, 

dan kemampuan kognitif (Simon, 1955). Simon memperkenalkan 
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konsep bounded rationality, yang menggugurkan pandangan bahwa 

manusia selalu membuat keputusan optimal, dan sebagai gantinya, 

menekankan pada keputusan yang memadai atau satisficing. Pandangan 

ini mengakui bahwa dalam dunia nyata, keputusan seringkali dibuat 

dalam kondisi ketidakpastian dan dengan sumber daya yang terbatas. 

Simon mengusulkan bahwa individu membuat keputusan dengan 

mempertimbangkan beberapa pilihan yang mungkin memenuhi kriteria 

dasar yang dimiliki, daripada mencari solusi yang optimal secara 

matematis. Konsep ini membuka jalan bagi pemikiran yang lebih 

realistis tentang bagaimana manusia sebenarnya membuat keputusan 

dalam kehidupan sehari-hari. 

Teori Bounded rationality menekankan pentingnya pengambilan 

keputusan yang memadai atau satisficing dalam konteks ketidakpastian 

dan keterbatasan informasi. Hal ini memunculkan pemikiran baru dalam 

manajemen yang mengakui bahwa seringkali keputusan harus dibuat 

tanpa memiliki semua informasi yang diperlukan. Dalam konteks ini, 

keputusan yang memadai, meskipun tidak optimal, dapat memberikan 

hasil yang cukup memuaskan dalam jangka waktu yang lebih cepat atau 

efisien. Perubahan paradigma ini mempengaruhi praktik manajerial dan 

strategis, dengan manajer yang lebih memperhitungkan keterbatasan 

informasi dan sumber daya dalam pengambilan keputusan. Ini juga 

mendorong pengembangan pendekatan manajemen risiko yang lebih 

matang, di mana perusahaan harus mampu membuat keputusan dalam 

situasi ketidakpastian dengan tetap mempertimbangkan risiko yang 

terlibat. Dengan demikian, teori Bounded rationality berperan kunci 

dalam mengubah cara kita memahami dan mengelola pengambilan 

keputusan di dunia nyata. 

 

2. Perkembangan Teori Perilaku  

Pertengahan abad ke-20 menjadi tonggak penting dalam 

pengembangan teori perilaku manusia, terutama dalam konteks 

pengambilan keputusan. Di tengah gelombang keilmuan yang 

dipengaruhi oleh ilmu psikologi, Daniel Kahneman dan Amos Tversky 

memperkenalkan konsep yang mematahkan paradigma lama tentang 

rasionalitas manusia. Konsep heuristik dan bias, yang diperkenalkan 

oleh Kahneman dan Tversky pada tahun 1974, menjadi titik balik 

penting dalam memahami cara manusia membuat keputusan, membahas 
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bahwa keputusan manusia sering kali tidak semata-mata rasional, 

melainkan dipengaruhi oleh aturan praktis yang disebut heuristik, yang 

pada gilirannya dapat menghasilkan bias kognitif. Salah satu contoh bias 

kognitif yang paling terkenal adalah bias ketersediaan. Bias ini 

menyebabkan individu cenderung lebih memperhitungkan informasi 

yang mudah diingat daripada yang sebenarnya relevan atau penting. 

Dengan kata lain, keputusan seseorang tidak selalu didasarkan pada 

analisis objektif, tetapi sering kali dipengaruhi oleh keberadaan 

informasi dalam ingatan. Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor 

psikologis dan emosional berperan yang signifikan dalam proses 

pengambilan keputusan manusia. 

Temuan Kahneman dan Tversky membahas kompleksitas dalam 

pemahaman perilaku manusia dan menggugah kembali pemikiran 

tentang keputusan rasional. Bukti empiris yang dihadirkan membuka 

pintu untuk penelitian lebih lanjut tentang dinamika antara pikiran, 

emosi, dan keputusan. Pengaruh heuristik dan bias mengindikasikan 

bahwa penting bagi para pengambil keputusan untuk menyadari 

kecenderungan ini agar dapat membuat keputusan yang lebih bijaksana. 

Teori heuristik dan bias juga memiliki implikasi yang luas di berbagai 

bidang, mulai dari ekonomi hingga ilmu politik. Dalam konteks 

ekonomi, misalnya, pemahaman tentang perilaku manusia yang tidak 

selalu rasional telah mengubah cara kita memahami dinamika pasar dan 

pengambilan keputusan ekonomi. Demikian pula, dalam politik, 

pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana emosi dan psikologi 

mempengaruhi preferensi pemilih telah membantu menjelaskan 

fenomena seperti polarisasi politik dan persepsi terhadap pemimpin. 

 

3. Munculnya Analisis Data dan Pengambilan Keputusan Berbasis 

Bukti  

Pada akhir abad ke-20 dan awal abad ke-21, terjadi revolusi besar 

dalam teori dan praktik pengambilan keputusan, yang dipicu oleh 

munculnya analisis data. Perubahan ini mengubah paradigma tradisional 

manajemen, di mana penggunaan data dan alat statistik menjadi kunci 

utama dalam membuat keputusan yang lebih informatif dan berdasarkan 

bukti. Buku seminal "Competing on Analytics" oleh Davenport dan 

Harris (2007) membahas pentingnya analitik dalam pengambilan 

keputusan manajerial, menegaskan bahwa organisasi yang unggul dalam 
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menggunakan data untuk mendukung keputusan strategis memiliki 

keunggulan kompetitif yang signifikan. Pendekatan ini tidak hanya 

membantu menghilangkan subjektivitas dan bias individu, tetapi juga 

menggantikannya dengan keputusan berbasis data yang lebih akurat dan 

terukur. Munculnya analisis data dan pengambilan keputusan berbasis 

bukti membuka pintu bagi manajer untuk menggali wawasan yang 

mendalam dari kumpulan data yang besar dan kompleks. Dengan 

menggunakan teknik statistik dan algoritma canggih, dapat membahas 

tren, pola, dan hubungan yang tersembunyi di dalamnya. Ini 

memungkinkan untuk membuat prediksi yang lebih akurat tentang 

perilaku pasar, kebutuhan pelanggan, dan kinerja operasional, yang pada 

gilirannya memungkinkan untuk mengambil keputusan yang lebih tepat 

waktu dan relevan. 

Pendekatan ini juga memungkinkan organisasi untuk menjadi 

lebih responsif terhadap perubahan pasar dan lingkungan yang cepat. 

Dengan memantau dan menganalisis data secara terus-menerus, dapat 

mengidentifikasi peluang baru dan ancaman potensial dengan lebih cepat 

daripada sebelumnya. Hal ini memungkinkan untuk menyesuaikan 

strategi secara proaktif, meminimalkan risiko dan memaksimalkan 

peluang untuk pertumbuhan dan kesuksesan jangka panjang. Selain itu, 

analisis data juga memungkinkan organisasi untuk mengukur dan 

mengevaluasi kinerja secara lebih akurat. Dengan membandingkan hasil 

aktual dengan prediksi yang dibuat berdasarkan data historis, dapat 

menilai efektivitas strategi dan keputusan, serta mengidentifikasi area di 

mana perbaikan diperlukan. Hal ini memungkinkan untuk 

mengalokasikan sumber daya dengan lebih efisien dan efektif, 

meningkatkan produktivitas dan profitabilitas secara keseluruhan. 

 

4. Dampak Teknologi Digital dan Kecerdasan Buatan  

Pada dekade terakhir, perkembangan teknologi digital dan 

kecerdasan buatan (AI) telah menimbulkan dampak yang mendalam 

dalam teori pengambilan keputusan. Kemampuan teknologi ini untuk 

memproses data dalam jumlah besar dan kompleks dengan kecepatan 

yang jauh melampaui manusia telah merevolusi cara kita memahami dan 

merespons informasi. Algoritma AI dan machine learning mampu 

mengidentifikasi pola dan tren yang seringkali tidak terdeteksi oleh 

manusia, memberikan wawasan yang lebih mendalam dan akurat untuk 
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mendukung pengambilan keputusan. Dalam sebuah penelitian terkini 

yang dilakukan oleh Agrawal, Gans, dan Goldfarb (2018), disorot 

bagaimana AI mampu meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan 

dengan mengurangi kesalahan manusia serta meningkatkan respons 

terhadap perubahan lingkungan bisnis dengan kecepatan yang belum 

pernah terjadi sebelumnya. Tidak hanya itu, teknologi digital seperti 

sistem informasi manajemen (MIS) dan perangkat lunak enterprise 

resource planning (ERP) telah membuka jalan untuk otomatisasi dalam 

banyak aspek pengambilan keputusan. Otomatisasi ini tidak hanya 

membuat proses menjadi lebih efisien, tetapi juga lebih konsisten. 

Dengan bantuan MIS dan ERP, organisasi dapat mengumpulkan, 

menganalisis, dan menginterpretasikan data dengan lebih cepat dan 

akurat, memberikan dasar yang kokoh bagi pengambilan keputusan yang 

tepat waktu dan efektif. Terlebih lagi, kecanggihan teknologi ini juga 

memungkinkan untuk memproses data real-time, yang menghasilkan 

wawasan yang lebih up-to-date dan relevan bagi para pengambil 

keputusan. 

Sambil mengapresiasi manfaat besar yang ditawarkan oleh 

teknologi digital dan kecerdasan buatan dalam konteks pengambilan 

keputusan, penting untuk diingat bahwa juga membawa tantangan 

tersendiri. Salah satunya adalah masalah privasi dan keamanan data, di 

mana penggunaan teknologi ini dapat meningkatkan risiko pelanggaran 

privasi dan penyalahgunaan data jika tidak dikelola dengan hati-hati. 

Selain itu, ada juga kekhawatiran tentang dampak sosial dan ekonomi 

dari otomatisasi yang berkembang, termasuk potensi kehilangan 

pekerjaan akibat penggantian oleh sistem otomatis. Oleh karena itu, 

sementara teknologi digital dan kecerdasan buatan telah membawa 

perubahan yang luar biasa dalam teori dan praktik pengambilan 

keputusan, penting untuk mempertimbangkan secara cermat implikasi 

dan tantangan yang terkait. Dengan pendekatan yang bijaksana dan 

berkelanjutan, kita dapat memanfaatkan potensi besar dari teknologi ini 

sambil meminimalkan risiko dan dampak negatifnya, sehingga 

menciptakan masa depan di mana pengambilan keputusan didukung oleh 

teknologi yang cerdas dan bertanggung jawab. 
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PRINSIP DASAR PENGAMBILAN 

 

 

 

Pengambilan keputusan adalah inti dari manajemen yang efektif, 

terutama dalam konteks sumber daya manusia (SDM). Prinsip dasar 

pengambilan keputusan mencakup berbagai konsep dan metodologi 

yang membantu manajer dan profesional SDM dalam membuat pilihan 

yang tepat dan strategis. Bab ini akan menguraikan landasan teori dan 

praktik yang membentuk dasar pengambilan keputusan dalam 

manajemen SDM, termasuk penggunaan analisis data, pengenalan bias 

kognitif, serta penerapan teknik-teknik pengambilan keputusan yang 

beragam. Penggunaan analisis data merupakan komponen penting dalam 

pengambilan keputusan modern. Dengan meningkatnya ketersediaan 

data dan alat analitik, manajer SDM dapat membuat keputusan yang 

lebih informatif dan tepat waktu. Analisis data memungkinkan 

identifikasi tren, prediksi hasil, dan penilaian kinerja yang lebih akurat 

(Provost & Fawcett, 2013). Selain itu, pengenalan dan pengelolaan bias 

kognitif juga menjadi fokus utama dalam pengambilan keputusan. Bias 

seperti overconfidence dan confirmation bias dapat mengaburkan 

penilaian dan mengarahkan pada keputusan yang suboptimal. 

Memahami dan mengelola bias ini, melalui penggunaan teknik seperti 

structured decision making dan checklist, dapat meningkatkan kualitas 

keputusan (Bazerman & Moore, 2013). 

Prinsip dasar lainnya adalah penerapan berbagai teknik 

pengambilan keputusan, termasuk pendekatan kuantitatif dan kualitatif. 

Pendekatan kuantitatif melibatkan penggunaan model matematis dan 

statistik untuk menilai opsi-opsi yang ada, sementara pendekatan 

kualitatif menekankan penilaian berbasis intuisi dan pengalaman. 

Kombinasi kedua pendekatan ini memungkinkan manajer untuk 

mengevaluasi situasi secara holistik dan membuat keputusan yang lebih 

baik (Harrison, 2016). Selain itu, komunikasi yang efektif dan partisipasi 
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stakeholder dalam proses pengambilan keputusan juga sangat penting. 

Keterlibatan berbagai pihak memastikan bahwa perspektif yang beragam 

dipertimbangkan, meningkatkan akurasi dan penerimaan keputusan 

(Brockner et al., 2015). 

Gambar 1. Structured Decision Making 

 
Sumber: Environmental Science Associates 

 

Dengan memahami prinsip dasar ini, manajer SDM dapat 

mengembangkan strategi pengambilan keputusan yang lebih efektif, 

adaptif, dan berkelanjutan. Bab ini akan memberikan panduan yang 

komprehensif mengenai penerapan prinsip-prinsip ini dalam praktik 

manajemen SDM sehari-hari, membantu organisasi untuk mencapai 

kinerja optimal dan meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

 

A. Definisi dan Proses Pengambilan Keputusan 

 

Pengambilan keputusan adalah proses yang kompleks dan 

esensial dalam manajemen sumber daya manusia (SDM), di mana 

pemilihan tindakan dari beberapa alternatif dilakukan untuk mencapai 

tujuan tertentu. Dalam konteks manajemen SDM, pengambilan 

keputusan melibatkan berbagai aktivitas penting seperti rekrutmen, 

pelatihan, evaluasi kinerja, dan manajemen konflik. Proses ini 

memastikan bahwa setiap tindakan yang diambil mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. Proses pengambilan keputusan dalam manajemen 

SDM terdiri dari empat tahap utama. Pertama, identifikasi masalah yang 

perlu diatasi atau peluang yang bisa dimanfaatkan. Kedua, pengumpulan 

dan analisis informasi untuk memahami situasi secara menyeluruh dan 
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mengevaluasi berbagai opsi yang tersedia. Ketiga, pemilihan alternatif 

terbaik berdasarkan informasi yang telah dianalisis, mempertimbangkan 

risiko dan manfaat dari setiap pilihan. 

Tahap evaluasi dan umpan balik sangat penting untuk 

memastikan keputusan yang diambil benar-benar efektif dan 

menghasilkan dampak positif. Evaluasi dilakukan dengan menilai hasil 

keputusan dan membandingkannya dengan tujuan yang telah ditetapkan. 

Umpan balik dari proses ini digunakan untuk memperbaiki dan 

menyempurnakan proses pengambilan keputusan di masa depan, 

memastikan bahwa manajemen SDM terus berkembang dan beradaptasi 

dengan perubahan kebutuhan organisasi. 

 

1. Identifikasi Masalah  

Langkah pertama dalam proses pengambilan keputusan adalah 

mengidentifikasi masalah atau kesempatan yang memerlukan perhatian. 

Identifikasi masalah adalah tahap kritis karena kesalahan di sini dapat 

mengarah pada solusi yang tidak relevan atau tidak efektif. Menurut 

Drucker (2014), definisi masalah yang jelas dan tepat adalah kunci untuk 

solusi yang efektif. Oleh karena itu, pada tahap ini, penting untuk 

mendefinisikan masalah dengan jelas, menentukan penyebab utama, dan 

mengidentifikasi siapa saja yang terlibat atau terkena dampak oleh 

masalah tersebut. Misalnya, dalam konteks manajemen sumber daya 

manusia (SDM), masalah dapat berupa tingginya tingkat turnover 

karyawan atau rendahnya produktivitas tim. Menggunakan alat analisis 

seperti root cause analysis dan SWOT analysis dapat membantu dalam 

mengidentifikasi dan mendefinisikan masalah dengan lebih mendetail. 

Dengan menggali akar penyebab masalah, organisasi dapat memahami 

secara lebih baik mengapa masalah tersebut muncul, sehingga dapat 

merancang solusi yang lebih tepat dan efektif. 

Penting untuk melibatkan semua pihak yang relevan dalam 

proses identifikasi masalah. Ini termasuk manajer, karyawan, dan 

mungkin bahkan pelanggan atau pihak eksternal lainnya yang terkait 

dengan masalah yang sedang dihadapi. Dengan melibatkan berbagai 

perspektif, organisasi dapat mendapatkan pemahaman yang lebih 

komprehensif tentang masalah yang dihadapi dan mempertimbangkan 

solusi yang lebih holistik. Namun, dalam mengidentifikasi masalah, juga 

penting untuk tidak hanya fokus pada gejala yang terlihat, tetapi juga 
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mencari tahu akar penyebabnya. Terlalu sering, organisasi cenderung 

hanya menangani gejala tanpa menyelesaikan masalah yang 

mendasarinya. Dengan demikian, langkah-langkah perbaikan yang 

diambil mungkin hanya bersifat sementara dan tidak efektif dalam 

jangka panjang. 

 

2. Pengumpulan dan Analisis Informasi  

Langkah berikutnya adalah mengumpulkan dan menganalisis 

informasi yang relevan. Sumber informasi dapat beragam, mulai dari 

data kinerja karyawan hingga survei kepuasan, wawancara, dan 

benchmarking praktik terbaik industri. Sebagaimana dikemukakan oleh 

Davenport dan Harris (2017), penggunaan data dan analisis yang tepat 

adalah kunci dalam pengambilan keputusan yang didasarkan pada bukti. 

Tahap ini menekankan pentingnya memastikan bahwa data yang 

terkumpul lengkap, akurat, dan sesuai dengan masalah yang dihadapi. 

Analisis data dilakukan melalui berbagai teknik statistik dan alat analitik, 

seperti regresi, analisis korelasi, dan penambangan data. Namun, 

pemahaman terhadap konteks organisasi dan lingkungan eksternal juga 

tak kalah pentingnya dalam memberikan perspektif yang tepat pada 

informasi yang ada. 

Kualitas pengumpulan dan analisis informasi ini menjadi pondasi 

penting dalam mengambil langkah-langkah berikutnya. Data yang tidak 

lengkap atau tidak akurat dapat mengarah pada kesimpulan yang keliru, 

sehingga memahami kebutuhan informasi yang tepat adalah kunci. 

Selain itu, dalam mengumpulkan informasi, penting untuk 

memperhatikan keterbukaan dan kepercayaan dalam komunikasi dengan 

semua pihak terkait. Hal ini membantu memastikan bahwa data yang 

diperoleh benar-benar mewakili situasi yang ada. Sementara itu, dalam 

menganalisis data, keahlian dalam menggunakan teknik statistik dan alat 

analitik berperan vital dalam menggali wawasan yang bermanfaat. 

Kemampuan untuk menguraikan informasi yang kompleks menjadi 

wawasan yang mudah dipahami juga menjadi keterampilan yang sangat 

berharga. Konteks organisasi dan lingkungan eksternal juga harus 

diperhatikan. Mengerti dinamika internal organisasi serta tren dan 

tantangan eksternal membantu menempatkan informasi dalam perspektif 

yang lebih luas. Dengan demikian, pengambilan keputusan menjadi 

lebih terinformasi dan terarah. Keseluruhan, proses pengumpulan dan 
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analisis informasi bukanlah sekadar tugas mekanis, tetapi merupakan inti 

dari upaya pemecahan masalah yang efektif. Dengan pendekatan yang 

cermat dan berpikir kritis, informasi yang dihasilkan dapat menjadi 

landasan yang kuat untuk langkah-langkah perbaikan dan inovasi 

selanjutnya. 

 

3. Pemilihan Alternatif  

Langkah berikutnya dalam pengambilan keputusan adalah 

mengembangkan dan mengevaluasi alternatif solusi. Tahap ini 

melibatkan kegiatan brainstorming untuk menghasilkan berbagai opsi 

yang mungkin, diikuti dengan penilaian yang cermat terhadap setiap opsi 

berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Kriteria ini 

mungkin meliputi faktor seperti biaya, waktu, sumber daya yang 

diperlukan, dan potensi dampak dari setiap solusi yang diusulkan. 

Seperti yang disampaikan oleh Simon (2017), keputusan yang efektif 

membutuhkan pengembangan alternatif yang memadai dan penilaian 

yang objektif terhadap setiap alternatif. Dalam konteks manajemen 

sumber daya manusia (SDM), alternatif solusi dapat bervariasi dari 

pelatihan tambahan untuk meningkatkan keterampilan karyawan, 

perubahan dalam struktur organisasi untuk meningkatkan efisiensi, 

hingga penerapan teknologi baru untuk mengotomatiskan proses-proses 

yang ada. Untuk membandingkan dan mengevaluasi alternatif tersebut, 

berbagai teknik analisis dapat digunakan, termasuk decision tree, 

analisis biaya-manfaat, dan analisis keputusan multi-kriteria. 

Penggunaan teknik-teknik ini membantu manajer SDM untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang implikasi dari setiap 

alternatif solusi yang mungkin. 

Penting untuk melibatkan berbagai pemangku kepentingan 

dalam proses pengembangan dan evaluasi alternatif solusi ini. Dengan 

melibatkan semua pihak yang terlibat, seperti karyawan, manajer, dan 

mungkin juga pihak eksternal seperti konsultan atau ahli industri, 

keputusan yang diambil menjadi lebih berkualitas karena mencerminkan 

berbagai perspektif dan kepentingan yang beragam. Melalui kolaborasi 

ini, manajer SDM dapat memastikan bahwa solusi yang dipilih tidak 

hanya efektif secara operasional, tetapi juga mempertimbangkan aspek-

aspek sosial dan etis yang relevan. Dengan demikian, pengembangan dan 

evaluasi alternatif solusi merupakan tahap kunci dalam proses 



20 Teori Pengambilan Keputusan 

pengambilan keputusan. Dengan pendekatan yang sistematis dan 

melibatkan berbagai pemangku kepentingan, manajer SDM dapat 

memastikan bahwa keputusan yang diambil mendukung tujuan 

organisasi secara keseluruhan sambil memperhatikan kebutuhan dan 

kepentingan berbagai pihak yang terlibat.. 

 

4. Evaluasi dan Umpan Balik  

Langkah terakhir dalam proses pengambilan keputusan adalah 

implementasi solusi yang telah dipilih dan evaluasi hasilnya. Untuk 

mengimplementasikan solusi dengan sukses, diperlukan rencana 

tindakan yang rinci, alokasi sumber daya yang tepat, dan komunikasi 

yang efektif kepada semua pihak yang terlibat. Dalam konteks ini, 

Komunikasi yang tepat waktu dan jelas dapat membantu memastikan 

bahwa setiap orang memahami peran dan tanggung jawab dalam 

menjalankan solusi yang dipilih. Selain itu, memberikan informasi yang 

cukup kepada semua pihak terlibat dapat memperkuat dukungan dan 

komitmen terhadap perubahan. Setelah solusi diterapkan, evaluasi 

hasilnya menjadi langkah krusial dalam mengukur efektivitas keputusan. 

Menurut Kotter (2014), evaluasi yang terus menerus dan umpan balik 

merupakan kunci untuk perbaikan berkelanjutan. Evaluasi melibatkan 

penilaian apakah solusi yang diterapkan berhasil mengatasi masalah atau 

mencapai tujuan yang diinginkan. Jika hasilnya tidak memuaskan, perlu 

dilakukan analisis lebih lanjut untuk memahami penyebab kegagalan dan 

mengembangkan tindakan korektif yang tepat. 

Umpan balik dari karyawan dan pemangku kepentingan lainnya 

juga sangat berharga dalam proses evaluasi. Menerima umpan balik dari 

berbagai pihak dapat memberikan sudut pandang yang beragam dan 

membantu dalam menilai efektivitas keputusan secara holistik. Dengan 

mengintegrasikan berbagai sudut pandang, organisasi dapat membuat 

keputusan yang lebih baik di masa depan dan terus meningkatkan 

kinerjanya. Dalam konteks evaluasi, penting untuk membandingkan 

hasil dengan tujuan awal. Ini memungkinkan organisasi untuk menilai 

sejauh mana solusi yang diterapkan berhasil mencapai target yang telah 

ditetapkan. Jika terdapat ketidaksesuaian antara hasil dan tujuan awal, 

langkah-langkah perbaikan dapat diidentifikasi dan diimplementasikan 

untuk meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan 

demikian, evaluasi yang komprehensif dan terus-menerus adalah elemen 
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kunci dalam siklus pengambilan keputusan yang efektif dan 

berkelanjutan. 

 

B. Jenis-jenis Keputusan dalam Konteks SDM 

 

Pengambilan keputusan dalam manajemen sumber daya manusia 

(SDM) mencakup berbagai jenis keputusan yang esensial untuk 

keberhasilan organisasi. Keputusan-keputusan ini dapat dikelompokkan 

ke dalam empat kategori utama: keputusan strategis, taktis, operasional, 

dan personalia. Masing-masing kategori memiliki karakteristik, proses, 

dan dampak yang berbeda terhadap organisasi dan karyawannya, 

sehingga memerlukan pendekatan yang spesifik. Keputusan strategis 

dalam SDM biasanya bersifat jangka panjang dan berfokus pada 

keseluruhan arah organisasi. Contohnya termasuk perencanaan tenaga 

kerja, pengembangan budaya perusahaan, dan pengelolaan bakat. 

Keputusan ini sering melibatkan analisis yang mendalam dan penilaian 

terhadap tren industri serta kebutuhan bisnis masa depan. Di sisi lain, 

keputusan taktis lebih bersifat jangka menengah dan berhubungan 

dengan implementasi kebijakan strategis, seperti pelatihan karyawan 

atau pengembangan program kompensasi (Mariana et al., 2018). 

Keputusan operasional dalam SDM adalah keputusan sehari-hari 

yang diperlukan untuk memastikan operasional organisasi berjalan 

lancar. Ini termasuk penjadwalan kerja, penanganan keluhan karyawan, 

dan manajemen absensi. Keputusan personalia, sebagai bagian dari 

keputusan operasional, lebih spesifik pada individu, seperti rekrutmen, 

promosi, dan pemecatan karyawan. Keputusan-keputusan ini memiliki 

dampak langsung pada motivasi, kinerja, dan retensi karyawan, sehingga 

memerlukan ketelitian dan keadilan dalam prosesnya. 

 

1. Keputusan Strategis  

Keputusan strategis dalam manajemen sumber daya manusia 

(SDM) merupakan tonggak utama dalam mengarahkan langkah 

organisasi ke masa depan. Ini bukanlah sekadar keputusan rutin, 

melainkan keputusan jangka panjang yang memiliki dampak signifikan 

terhadap arah dan kelangsungan hidup perusahaan. Diputuskan oleh 

manajemen tingkat atas, proses pengambilan keputusan strategis ini 

melibatkan perencanaan yang matang, pengembangan kebijakan yang 
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sesuai, serta alokasi sumber daya yang efektif. Misalnya, keputusan 

untuk merancang struktur organisasi baru, mengembangkan budaya 

perusahaan yang inklusif, atau menetapkan strategi rekrutmen global, 

semuanya merupakan contoh keputusan strategis yang krusial. 

Para ahli seperti Boxall dan Purcell (2016) menekankan bahwa 

keputusan strategis dalam SDM memusatkan perhatian pada pencapaian 

keunggulan kompetitif. Ini memerlukan pemahaman yang mendalam 

terhadap dinamika lingkungan internal dan eksternal organisasi. Oleh 

karena itu, proses pengambilan keputusan ini tidak bisa dilakukan secara 

dangkal. Keputusan strategis ini turut mempengaruhi visi dan misi 

perusahaan, memerlukan analisis menyeluruh terhadap tren industri, 

kondisi pasar tenaga kerja, serta kompetensi inti perusahaan. Dengan 

kata lain, keputusan strategis dalam SDM membutuhkan strategi yang 

cermat dan analisis yang mendalam. Tidak hanya tentang bagaimana 

mengatasi tantangan saat ini, tetapi juga tentang bagaimana menciptakan 

keunggulan jangka panjang. Ini melibatkan evaluasi yang teliti terhadap 

potensi risiko dan peluang, serta mempertimbangkan dampaknya 

terhadap berbagai aspek organisasi. Dengan pendekatan yang tepat, 

keputusan strategis dalam SDM dapat menjadi kunci bagi pertumbuhan 

dan keberhasilan organisasi di masa depan. 

 

2. Keputusan Taktis  

Keputusan taktis berperanan kunci dalam menghubungkan visi 

strategis dengan aksi operasional di suatu organisasi. Ini adalah titik di 

mana manajemen menengah mengambil langkah-langkah konkret untuk 

menjalankan strategi yang telah ditetapkan oleh manajemen puncak. 

Keputusan ini tidak hanya mengikuti arahan strategis, tetapi juga 

mengintegrasikan umpan balik dari operasi harian, menjadikannya 

sangat dinamis dan responsif terhadap perubahan lingkungan.   Dalam 

konteks keputusan taktis, fokus utamanya adalah pada aspek SDM, di 

mana pengelolaan sumber daya manusia menjadi kunci dalam mencapai 

tujuan organisasi. Hal ini meliputi berbagai inisiatif seperti program 

pelatihan, pengembangan karyawan, dan manajemen kinerja. Misalnya, 

melalui pengembangan program pelatihan yang relevan, organisasi dapat 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, meningkatkan 

kinerja secara keseluruhan. 
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Keputusan taktis tidak hanya tentang memperbaiki kinerja saat 

ini, tetapi juga mempersiapkan organisasi untuk masa depan. Dalam 

menghadapi dinamika pasar yang terus berubah, keputusan taktis juga 

melibatkan pengembangan inisiatif retensi karyawan yang efektif. Ini 

tidak hanya tentang mempertahankan bakat yang ada, tetapi juga 

membangun fondasi untuk pertumbuhan jangka panjang organisasi. 

Kunci keberhasilan keputusan taktis adalah koordinasi yang efektif 

antara berbagai departemen dan tingkatan organisasi. Inisiatif seperti 

implementasi sistem manajemen kinerja baru memerlukan kolaborasi 

yang kuat antara unit SDM, operasional, dan mungkin juga departemen 

teknologi informasi. Tanpa koordinasi yang baik, implementasi 

kebijakan ini dapat menjadi tantangan yang sulit. Pentingnya keputusan 

taktis juga terletak pada tujuannya untuk meningkatkan efisiensi 

operasional. Dengan menggunakan sumber daya manusia secara 

optimal, organisasi dapat mencapai kinerja yang lebih tinggi dan 

mencapai tujuan strategis dengan lebih baik. Oleh karena itu, keputusan 

taktis bukan hanya tentang menyesuaikan rencana, tetapi juga tentang 

memaksimalkan hasil dari setiap langkah yang diambil. 

 

3. Keputusan Operasional  

Keputusan operasional merupakan tiang penyangga dalam 

keseluruhan struktur organisasi, menentukan arah dan keefektifan setiap 

langkah yang diambil dalam menjalankan operasi sehari-hari. Dengan 

fokus pada tindakan praktis, manajer lini dan supervisor bertanggung 

jawab atas pengambilan keputusan ini untuk memastikan kelancaran 

setiap aspek operasional. Sebagai contoh, dalam lingkup penugasan 

tugas, keputusan operasional berkaitan erat dengan alokasi sumber daya 

yang tepat guna. Dalam realitasnya, keputusan semacam ini tidak hanya 

memerlukan pertimbangan terhadap keterampilan individu, tetapi juga 

pemahaman yang mendalam tentang dinamika tim dan target yang harus 

dicapai. Pentingnya keputusan operasional tak dapat dipandang remeh. 

Armstrong dan Taylor (2020) membahas sifatnya yang rutin dan 

kebutuhan akan respons yang cepat terhadap perubahan situasi. Ini 

menegaskan bahwa keputusan operasional merupakan jantung dinamika 

operasional, menyesuaikan arah dan memastikan keterlibatan yang 

efektif dalam menghadapi tantangan sehari-hari. Dalam konteks ini, 

penjadwalan shift kerja menjadi salah satu aspek kunci yang 
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membutuhkan perhatian khusus. Kehandalan jadwal yang tepat waktu 

tidak hanya memengaruhi produktivitas, tetapi juga memperkuat 

kepercayaan dan kesejahteraan karyawan. 

Keputusan operasional juga mencakup penanganan konflik dan 

penegakan kebijakan sumber daya manusia (SDM). Menangani keluhan 

karyawan dengan cepat dan adil adalah contoh nyata bagaimana 

keputusan operasional membentuk budaya kerja yang inklusif dan 

berdaya saing. Selain itu, penegakan kebijakan SDM memastikan bahwa 

standar dan aturan yang ditetapkan diikuti, menciptakan lingkungan 

kerja yang konsisten dan aman bagi semua. Tidak hanya tentang menjaga 

kelancaran operasional, keputusan operasional juga mencerminkan 

komitmen organisasi terhadap kesejahteraan karyawan. Dengan 

memastikan kepatuhan terhadap peraturan keselamatan kerja, manajer 

lini dan supervisor berperan vital dalam melindungi anggota tim dari 

risiko dan bahaya yang mungkin terjadi selama bekerja. Dengan 

demikian, keputusan operasional bukan hanya tentang efisiensi, tetapi 

juga tentang tanggung jawab sosial dan moral terhadap individu-individu 

yang membentuk inti organisasi. 

 

4. Keputusan Personalia  

Keputusan personalia merupakan aspek krusial dalam 

pengelolaan sumber daya manusia yang berkaitan langsung dengan 

individu karyawan. Rentangnya meliputi seleksi, penempatan, promosi, 

serta pemutusan hubungan kerja. Signifikansinya tak terbantahkan, 

karena tidak hanya mempengaruhi motivasi, kinerja, dan kesejahteraan 

karyawan, tetapi juga mencerminkan keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuan. Dalam perspektif Mathis, Jackson, dan Valentine 

(2017), keputusan personalia harus dijalankan dengan pendekatan yang 

adil, transparan, dan didukung oleh bukti yang kuat. Pendekatan ini tidak 

hanya memastikan bahwa keputusan tersebut sesuai dengan agenda 

organisasi, tetapi juga memenuhi hak-hak dan kebutuhan individu. 

Contoh konkret dari keputusan personalia termasuk proses rekrutmen 

dan seleksi yang cermat untuk mengisi posisi tertentu. Proses ini tidak 

hanya mencari kandidat terbaik, tetapi juga memastikan keadilan dan 

kesetaraan kesempatan bagi semua pelamar. Begitu juga dengan 

keputusan promosi yang didasarkan pada evaluasi kinerja. Di sinilah 

transparansi dan obyektivitas menjadi kunci untuk menjaga kepercayaan 
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dan memotivasi seluruh tim. Terlebih lagi, manajemen pemutusan 

hubungan kerja atau pensiun merupakan bagian yang sensitif, 

memerlukan keterlibatan dan kepekaan terhadap kebutuhan individu 

yang terlibat. 

Keputusan personalia juga mencakup aspek pengembangan karir 

individu, penilaian kinerja, dan perencanaan suksesi. Ini bukan hanya 

tentang memenuhi kebutuhan jangka pendek organisasi, tetapi juga 

memastikan kelangsungan dan kesinambungan jangka panjang. Dengan 

merencanakan bakat yang tepat untuk masa depan, organisasi dapat 

memastikan bahwa memiliki sumber daya yang tepat untuk menghadapi 

tantangan yang akan datang. Dalam konteks keseluruhan, keputusan 

personalia bukanlah sekadar tugas administratif, tetapi sebuah tanggung 

jawab strategis yang memerlukan pemahaman mendalam tentang 

individu, tim, dan visi organisasi. Dengan menjalankan pendekatan yang 

adil, transparan, dan didukung oleh bukti, organisasi dapat memastikan 

bahwa keputusan personalia tidak hanya mendukung pertumbuhan dan 

kesuksesan organisasi, tetapi juga menghormati dan memajukan 

kepentingan individu yang menjadi bagian darinya. 

a. Pengintegrasian Jenis Keputusan dalam SDM  

Pengintegrasian keempat jenis keputusan ini penting untuk 

mencapai manajemen SDM yang efektif dan holistik. Keputusan 

strategis menetapkan arah jangka panjang organisasi, sementara 

keputusan taktis dan operasional mendukung pelaksanaan 

strategi tersebut melalui tindakan spesifik dan implementasi 

harian. Keputusan personalia, di sisi lain, memastikan bahwa 

individu yang tepat ditempatkan pada peran yang sesuai, 

didukung dengan pengembangan yang berkelanjutan, dan 

dipertahankan dengan kebijakan yang adil dan inklusif.  Sebagai 

contoh, dalam menghadapi tantangan globalisasi dan teknologi 

yang cepat berubah, keputusan strategis mungkin melibatkan 

investasi dalam teknologi HR yang canggih untuk meningkatkan 

efisiensi dan kemampuan analitik. Keputusan taktis dapat 

mencakup pengembangan program pelatihan untuk 

meningkatkan literasi digital di kalangan karyawan. Keputusan 

operasional akan memastikan bahwa pelatihan tersebut 

dijadwalkan dan dijalankan dengan baik, sedangkan keputusan 
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personalia akan menentukan siapa yang perlu dilatih dan 

bagaimana program ini mempengaruhi jalur karir. 

 

b. Pentingnya Pendekatan Berbasis Data dan Teknologi  

Di era digital, penggunaan data dan teknologi dalam 

pengambilan keputusan SDM menjadi semakin penting. 

Davenport dan Harris (2017) menekankan bahwa analitik SDM 

dapat memberikan wawasan yang lebih dalam tentang karyawan, 

mengidentifikasi tren dan pola yang tidak terlihat, dan 

memungkinkan prediksi yang lebih akurat untuk mendukung 

keputusan strategis dan operasional. Misalnya, analitik prediktif 

dapat digunakan untuk mengidentifikasi karyawan dengan risiko 

tinggi untuk keluar dari perusahaan dan mengembangkan strategi 

retensi yang proaktif. Selain itu, teknologi seperti sistem 

informasi SDM (HRIS) dan perangkat lunak manajemen kinerja 

dapat mempermudah proses pengambilan keputusan dengan 

menyediakan data yang terpusat dan alat analitik yang kuat. 

Sistem ini memungkinkan manajer untuk mengakses informasi 

real-time, melacak kinerja karyawan, dan membuat keputusan 

yang lebih cepat dan berdasarkan bukti. 

c. Tantangan dalam Pengambilan Keputusan SDM  

Pengambilan keputusan dalam SDM juga menghadapi berbagai 

tantangan. Bias kognitif, keterbatasan data, dan resistensi 

terhadap perubahan adalah beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi kualitas keputusan. Kahneman dan Tversky 

(2014) menunjukkan bahwa bias kognitif seperti overconfidence 

dan anchoring dapat mengarahkan manajer pada keputusan yang 

tidak optimal. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

mengembangkan proses pengambilan keputusan yang sistematis 

dan melibatkan berbagai perspektif untuk meminimalkan bias. 

Selain itu, penting untuk mempertimbangkan aspek etis dan 

hukum dalam pengambilan keputusan SDM. Keputusan yang 

tidak memperhatikan keadilan, kesetaraan, dan kepatuhan 

terhadap peraturan dapat merusak reputasi organisasi dan 

menyebabkan masalah hukum. 

Keputusan dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) 

terbagi menjadi beberapa jenis, yakni strategis, taktis, operasional, dan 
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personalia. Setiap jenis keputusan ini berperan krusial dalam mendukung 

pencapaian tujuan strategis organisasi, mengelola operasi sehari-hari 

dengan efisiensi, serta memastikan keadilan dan dukungan bagi 

pengembangan karyawan. Penggunaan pendekatan berbasis data dan 

teknologi dapat meningkatkan kualitas serta efektivitas keputusan SDM. 

Meskipun demikian, menghadapi tantangan seperti bias kognitif dan 

resistensi terhadap perubahan memerlukan pendekatan sistematis serta 

keterlibatan aktif dari berbagai pemangku kepentingan. Dengan cara ini, 

manajemen SDM dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 

kesuksesan jangka panjang dan keberlanjutan organisasi secara 

keseluruhan. 

 

C. Peran Pengambil Keputusan dalam Organisasi 

 

Pengambil keputusan dalam organisasi memiliki peran krusial 

dalam menentukan arah dan keberhasilan perusahaan, terutama dalam 

konteks manajemen sumber daya manusia (SDM). Peran pengambil 

keputusan ini tidak terbatas pada manajer puncak saja, tetapi mencakup 

berbagai tingkatan manajemen dan karyawan yang terlibat dalam proses 

pengambilan keputusan. Bertanggung jawab untuk memastikan bahwa 

setiap keputusan yang diambil sejalan dengan visi dan misi organisasi, 

serta mendukung pencapaian tujuan jangka panjang. Secara umum, 

peran pengambil keputusan dalam organisasi dapat dikategorikan ke 

dalam empat kelompok utama: pemimpin strategis, manajer taktis, 

pengelola operasional, dan kolaborator tim. Pemimpin strategis bertugas 

untuk menetapkan visi dan misi organisasi serta merumuskan kebijakan 

strategis yang akan membawa organisasi menuju tujuannya. Manajer 

taktis bertanggung jawab untuk menerjemahkan strategi tersebut ke 

dalam rencana-rencana taktis yang lebih terperinci, sedangkan pengelola 

operasional fokus pada implementasi rencana tersebut dalam kegiatan 

sehari-hari. Kolaborator tim, di sisi lain, berperan dalam mendukung 

proses pengambilan keputusan melalui kerja sama dan komunikasi 

efektif di dalam tim. 

Setiap peran ini memiliki tanggung jawab, tantangan, dan 

kontribusi yang unik terhadap keseluruhan organisasi. Pemimpin 

strategis menghadapi tantangan dalam mengantisipasi perubahan 

lingkungan eksternal dan memastikan bahwa organisasi tetap adaptif dan 
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inovatif. Manajer taktis harus mampu menyelaraskan sumber daya yang 

ada dengan kebutuhan strategis, sementara pengelola operasional 

berfokus pada efisiensi dan efektivitas pelaksanaan rencana. Kolaborator 

tim berkontribusi dengan menyediakan perspektif yang berbeda dan 

mendukung pengambilan keputusan melalui kerja tim yang solid. 

Dengan demikian, keberhasilan organisasi sangat bergantung pada 

kemampuan setiap individu dalam peran ini untuk berkolaborasi dan 

berkontribusi secara optimal. 

 

1. Pemimpin Strategis  

Pemimpin strategis, seperti CEO, CFO, dan CHRO, memiliki 

peran krusial dalam menetapkan visi, misi, dan strategi jangka panjang 

sebuah organisasi. Bertanggung jawab atas keputusan-keputusan besar 

yang mempengaruhi arah dan keberlanjutan perusahaan, seperti 

diversifikasi bisnis, ekspansi pasar internasional, dan alokasi sumber 

daya untuk proyek-proyek inovatif. Untuk berhasil dalam peran ini, 

pemimpin strategis harus memiliki kemampuan untuk melihat gambaran 

besar, memahami tren industri, dan mengantisipasi perubahan 

lingkungan bisnis. Menurut Hambrick dan Fredrickson (2015), 

pemimpin strategis juga harus mampu menganalisis situasi eksternal dan 

internal organisasi, mengidentifikasi peluang dan ancaman, serta 

merumuskan kebijakan dan inisiatif strategis, perlu dapat menyesuaikan 

strategi organisasi agar tetap relevan dan kompetitif di pasar yang terus 

berubah.  

Pada konteks SDM, pemimpin strategis dapat terlibat dalam 

merancang struktur organisasi, menetapkan kebijakan perekrutan global, 

dan mengembangkan program pengembangan kepemimpinan. 

Keputusan strategis yang dibuat oleh pemimpin ini seringkali melibatkan 

risiko tinggi dan memerlukan pemahaman yang mendalam tentang 

faktor-faktor ekonomi, sosial, dan teknologi yang mempengaruhi 

industri. Oleh karena itu, pemimpin strategis harus terus memperbarui 

pengetahuan dan keterampilan agar dapat mengambil keputusan yang 

tepat dalam menghadapi tantangan yang kompleks dan dinamis dalam 

lingkungan bisnis saat ini. 
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2. Manajer Taktis  

Manajer taktis berperan penting di tingkat menengah dalam 

sebuah organisasi. Bertanggung jawab atas pelaksanaan strategi yang 

telah ditetapkan oleh pemimpin strategis. Tugas utamanya adalah 

mengelola operasi harian dan memastikan bahwa tujuan jangka 

menengah tercapai. Menurut Mintzberg (2017), koordinasi antar 

departemen dan fungsi menjadi kunci dalam peran manajer taktis, harus 

memastikan bahwa setiap bagian organisasi berjalan seiring dengan 

strategi keseluruhan. Selain itu, manajer taktis juga harus memiliki 

kemampuan untuk menerjemahkan kebijakan dan strategi ke dalam 

rencana operasional yang konkret dan dapat dieksekusi. Ini 

membutuhkan pemahaman yang mendalam tentang bagaimana tujuan 

strategis dapat dicapai melalui tindakan operasional sehari-hari. Dalam 

hal ini, mungkin terlibat dalam pengembangan program pelatihan dan 

pengembangan untuk meningkatkan keterampilan karyawan, atau 

mengelola kinerja karyawan untuk memastikan bahwa setiap individu 

memberikan kontribusi maksimal terhadap tujuan organisasi. 

Manajer taktis juga bertanggung jawab untuk memastikan bahwa 

strategi perusahaan diterjemahkan dengan baik ke dalam tindakan 

sehari-hari. Hal ini sering kali melibatkan pengambilan keputusan taktis, 

seperti alokasi sumber daya, penyesuaian proses kerja, dan manajemen 

perubahan. Tujuannya adalah untuk memastikan efektivitas dan efisiensi 

operasional secara keseluruhan. Dengan demikian, peran manajer taktis 

sangat krusial dalam memastikan bahwa organisasi dapat mencapai 

tujuan jangka menengahnya. Tidak hanya harus memiliki pemahaman 

yang kuat tentang strategi keseluruhan, tetapi juga kemampuan untuk 

mengimplementasikannya dengan sukses dalam operasi sehari-hari. 

Inisiatif dalam mengembangkan program pelatihan, mengelola kinerja, 

dan mengimplementasikan inisiatif retensi karyawan berperan besar 

dalam membangun budaya organisasi yang efisien dan berkinerja tinggi. 

 

3. Pengelolaan Operasional  

Pengelolaan operasional merupakan pilar utama dalam menjaga 

kelancaran aktivitas sehari-hari suatu organisasi. Tugas-tugas seorang 

supervisor dan manajer lini sangat vital dalam memastikan bahwa setiap 

aspek operasional berjalan dengan efisien. Bertanggung jawab atas 

pengambilan keputusan jangka pendek yang langsung memengaruhi 
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produktivitas dan kepuasan karyawan. Dalam konteks ini, Armstrong 

dan Taylor (2020) membahas pentingnya kemampuan pengelola 

operasional untuk mengatasi tantangan mendesak, menangani konflik, 

serta memastikan kepatuhan terhadap standar dan kebijakan perusahaan. 

Peran pengelola operasional tidak terbatas pada pengawasan operasional 

semata, juga berkewajiban untuk mengatur jadwal kerja, menangani 

keluhan karyawan, serta menerapkan kebijakan keselamatan kerja. 

Keputusan yang diambil haruslah cepat dan efektif guna 

mengatasi permasalahan yang muncul sehari-hari. Selain itu, pengelola 

operasional juga memiliki tanggung jawab dalam memastikan bahwa 

karyawan memiliki akses terhadap sumber daya dan dukungan yang 

diperlukan untuk menyelesaikan tugas-tugas dengan baik. Selain aspek 

operasional, pengelola operasional juga memiliki peran penting dalam 

memotivasi dan melibatkan karyawan, harus mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang memotivasi, di mana karyawan merasa dihargai 

dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Dengan demikian, 

pengelola operasional tidak hanya menjadi penjaga kelancaran 

operasional, tetapi juga pemimpin yang mampu memotivasi dan 

membimbing tim menuju kesuksesan bersama. 

 

4. Kolaborator Tim  

Kolaborator tim merupakan elemen vital dalam dinamika 

organisasi modern, mencakup seluruh jajaran karyawan yang terlibat 

dalam proses pengambilan keputusan yang melibatkan kerja tim dan 

kolaborasi lintas fungsi. Konsep ini muncul dari pemahaman bahwa 

keputusan yang dibuat secara kolektif memiliki potensi untuk 

menggabungkan berbagai perspektif dan keahlian, menghasilkan sinergi 

yang menguntungkan dan inovasi yang berkelanjutan (Katzenbach & 

Smith, 2015). Pentingnya tim yang efektif tidak hanya tercermin dalam 

pencapaian hasil yang lebih baik, tetapi juga dalam memperkuat budaya 

kerja yang inklusif dan kolaboratif. Dalam praktiknya, kolaborator tim 

berperan aktif dalam diskusi, brainstorming, dan pengambilan keputusan 

bersama. Berkontribusi untuk menyelesaikan masalah atau 

mengembangkan inisiatif baru, baik melalui proyek lintas fungsi, komite 

pengembangan produk, atau tim ad-hoc yang dibentuk untuk menangani 

isu-isu tertentu. Partisipasi dari berbagai anggota tim memastikan bahwa 
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keputusan yang diambil didasarkan pada informasi yang komprehensif 

dan pertimbangan yang matang. 

 

Gambar 2. Techniques Brainstorming 

 
Sumber: The Interaction Design Foundation 

 

Peran kolaborator tim juga memiliki dampak yang lebih luas. 

Keputusan kolektif tidak hanya meningkatkan kualitas hasil, tetapi juga 

memperkuat komitmen dan keterlibatan karyawan terhadap organisasi. 

Dengan merasa memiliki suara dan kontribusi yang dihargai dalam 

proses pengambilan keputusan, karyawan cenderung lebih terlibat dan 

berdedikasi terhadap tujuan bersama. Oleh karena itu, kolaborator tim 

tidak hanya menjadi bagian integral dari efisiensi operasional, tetapi juga 

merupakan pilar dalam pembangunan budaya organisasi yang inklusif 

dan berorientasi pada kolaborasi. Dengan memperkuat interaksi 

antarindividu dan mempromosikan partisipasi aktif, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan yang memungkinkan karyawan untuk 

berkembang dan berinovasi secara kolektif, mendorong pertumbuhan 

jangka panjang dan kesuksesan bersama. 

a. Tantangan dalam Peran Pengambil Keputusan  

Setiap peran pengambil keputusan dalam organisasi menghadapi 

tantangan unik. Pemimpin strategis harus mengatasi 

ketidakpastian dan risiko tinggi dalam membuat keputusan yang 

berdampak jangka panjang. Manajer taktis perlu memastikan 

koordinasi yang efektif dan mengatasi hambatan organisasi yang 
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dapat menghambat implementasi strategi. Pengelola operasional 

harus mampu mengelola tekanan harian dan memastikan 

produktivitas karyawan tetap tinggi. Sementara itu, kolaborator 

tim perlu memastikan bahwa proses kolaborasi berjalan dengan 

lancar dan setiap anggota tim merasa didengarkan serta dihargai. 

Selain itu, bias kognitif dan informasi yang tidak lengkap dapat 

mempengaruhi kualitas keputusan di semua tingkatan. 

Penggunaan analisis data dan alat bantu keputusan dapat 

membantu mengurangi bias dan meningkatkan akurasi 

keputusan. Menurut Kahneman dan Tversky (2014), pemahaman 

tentang bias kognitif dan penerapan teknik pengambilan 

keputusan yang sistematis dapat membantu pengambil keputusan 

membuat pilihan yang lebih rasional dan objektif. 

b. Integrasi Teknologi dalam Pengambilan Keputusan  

Teknologi berperan penting dalam mendukung pengambil 

keputusan di semua tingkat. Sistem informasi manajemen (MIS), 

perangkat lunak analitik, dan alat komunikasi digital 

memungkinkan pengambil keputusan mengakses informasi yang 

relevan dan membuat keputusan yang lebih cepat dan 

berdasarkan bukti. Davenport dan Harris (2017) menekankan 

bahwa penggunaan analitik dan big data dapat memberikan 

wawasan yang lebih dalam dan prediksi yang lebih akurat, 

sehingga membantu pengambil keputusan mengantisipasi 

perubahan dan merespons dengan cepat. Selain itu, teknologi 

kolaboratif seperti platform manajemen proyek dan alat 

komunikasi tim dapat meningkatkan efektivitas kerja tim dan 

memastikan bahwa informasi dapat dibagikan dan diakses 

dengan mudah oleh semua anggota tim. Teknologi ini juga 

memungkinkan pengambil keputusan untuk bekerja secara lebih 

efisien dan mengurangi waktu yang diperlukan untuk 

mengumpulkan dan menganalisis data. 

Peran pengambil keputusan dalam organisasi sangat penting 

untuk mencapai kesuksesan yang berkelanjutan. Dalam struktur ini, 

pemimpin strategis menetapkan visi jangka panjang, sementara manajer 

taktis menerjemahkan strategi menjadi tindakan konkret. Pengelola 

operasional bertanggung jawab atas pengawasan harian yang lancar, 

sementara kolaborator tim memastikan keputusan dibuat secara inklusif 
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dan kolektif. Tantangan seperti ketidakpastian dan bias kognitif sering 

kali menghambat proses pengambilan keputusan, namun penggunaan 

teknologi dan analisis data dapat berperan penting dalam mengatasi 

kendala ini. Dengan memahami peran masing-masing pengambil 

keputusan dan mengadopsi pendekatan kolaboratif, organisasi dapat 

meningkatkan kualitas keputusan, memperkuat kinerja keseluruhan, dan 

mencapai tujuan strategis dengan lebih efektif. Keterlibatan karyawan 

juga dapat ditingkatkan melalui pendekatan ini, menciptakan lingkungan 

kerja yang produktif dan berorientasi pada pencapaian bersama. 
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TEORI RASIONAL PENGAMBILAN 

 

 

 

Teori rasional pengambilan keputusan merupakan kerangka 

konseptual penting dalam menganalisis bagaimana individu dan 

organisasi membuat keputusan yang optimal berdasarkan informasi yang 

tersedia. Teori ini mengasumsikan bahwa pengambil keputusan 

bertindak secara rasional dengan tujuan untuk memaksimalkan 

keuntungan atau meminimalkan kerugian. Namun, dalam realitasnya, 

keputusan sering kali dipengaruhi oleh keterbatasan informasi dan 

kapasitas kognitif, seperti yang dikemukakan oleh Simon (2017) dalam 

konsep rasionalitas terbatas. Hal ini menunjukkan bahwa pengambil 

keputusan cenderung menggunakan heuristik atau aturan praktis dalam 

menghadapi kompleksitas pengambilan keputusan di lingkungan 

manajerial. 

Pada konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), teori 

rasional memiliki implikasi yang signifikan. Mulai dari proses rekrutmen 

hingga manajemen konflik, keputusan SDM sering kali didasarkan pada 

evaluasi yang terinformasi, namun tetap mempertimbangkan batasan 

rasionalitas. Davenport dan Harris (2017) membahas peran penting 

analitik data dan sistem informasi manajemen dalam mendukung 

keputusan yang lebih rasional dengan menyediakan data relevan dan alat 

analitik yang canggih. Meskipun demikian, penting untuk diingat bahwa 

teori rasional tidak selalu mampu mengakomodasi dinamika kompleks 

dari lingkungan bisnis saat ini, termasuk faktor emosional, sosial, dan 

politik yang mempengaruhi pengambilan keputusan SDM. 

Untuk meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan dalam 

organisasi, pendekatan berbasis data dan teknologi dapat memanfaatkan 

prinsip-prinsip teori rasional. Ini melibatkan penggunaan model 

matematis dan alat analitis untuk mengevaluasi alternatif dan 

memprediksi hasil, sekaligus menyadari bahwa keputusan tidak hanya 
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berdasarkan logika semata, tetapi juga memperhitungkan aspek-aspek 

non-rasional yang memengaruhi dinamika organisasi. Dengan demikian, 

pemahaman yang komprehensif tentang teori rasional dapat membantu 

profesional SDM menghadapi tantangan dalam membuat keputusan 

yang tepat secara kontekstual dan memanfaatkan teknologi untuk 

mendukung proses pengambilan keputusan yang lebih baik. 

 

A. Model Rasional dan Asumsi-Asumsi Dasarnya 

 

Pengambilan keputusan adalah proses yang kompleks dan 

esensial dalam manajemen sumber daya manusia (SDM), di mana 

pemilihan tindakan dari beberapa alternatif dilakukan untuk mencapai 

tujuan tertentu. Dalam konteks manajemen SDM, pengambilan 

keputusan melibatkan berbagai aktivitas penting seperti rekrutmen, 

pelatihan, evaluasi kinerja, dan manajemen konflik. Proses ini 

memastikan bahwa setiap tindakan yang diambil mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. 

Proses pengambilan keputusan dalam manajemen SDM terdiri 

dari empat tahap utama. Pertama, identifikasi masalah yang perlu diatasi 

atau peluang yang bisa dimanfaatkan. Kedua, pengumpulan dan analisis 

informasi untuk memahami situasi secara menyeluruh dan mengevaluasi 

berbagai opsi yang tersedia. Ketiga, pemilihan alternatif terbaik 

berdasarkan informasi yang telah dianalisis, mempertimbangkan risiko 

dan manfaat dari setiap pilihan. 

Tahap evaluasi dan umpan balik sangat penting untuk 

memastikan keputusan yang diambil benar-benar efektif dan 

menghasilkan dampak positif. Evaluasi dilakukan dengan menilai hasil 

keputusan dan membandingkannya dengan tujuan yang telah ditetapkan. 

Umpan balik dari proses ini digunakan untuk memperbaiki dan 

menyempurnakan proses pengambilan keputusan di masa depan, 

memastikan bahwa manajemen SDM terus berkembang dan beradaptasi 

dengan perubahan kebutuhan organisasi. 

 

1. Asumsi Rasionalitas  

Asumsi dasar dari model rasional adalah bahwa pengambil 

keputusan bertindak secara rasional. Ini berarti bahwa memiliki tujuan 

yang jelas, dapat mengidentifikasi semua alternatif yang tersedia, dan 
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mampu menilai konsekuensi dari setiap alternatif untuk memilih yang 

terbaik. Menurut Simon (2017), rasionalitas dalam pengambilan 

keputusan mencakup kemampuan untuk memaksimalkan utilitas atau 

keuntungan sambil meminimalkan kerugian. Asumsi ini didasarkan pada 

keyakinan bahwa individu memiliki akses penuh terhadap informasi 

yang diperlukan dan dapat memproses informasi tersebut tanpa bias. 

Namun, dalam kenyataannya, rasionalitas sering kali terbatas oleh 

berbagai faktor seperti keterbatasan waktu, kapasitas kognitif, dan 

informasi yang tidak sempurna. Meskipun individu mungkin memiliki 

niat yang jelas untuk bertindak secara rasional, realitasnya seringkali 

lebih rumit. Penelitian oleh Kahneman dan Tversky (2014) 

mengungkapkan bahwa individu sering kali menggunakan heuristik atau 

aturan praktis yang dapat menyebabkan bias dalam pengambilan 

keputusan. 

Keterbatasan-keterbatasan ini dapat menyebabkan individu 

membuat keputusan yang tidak selalu sejalan dengan kepentingan atau 

tujuan. Sebagai contoh, dalam situasi di mana waktu sangat terbatas, 

seseorang mungkin cenderung memilih opsi yang paling mudah atau 

yang memberikan hasil cepat, daripada mempertimbangkan opsi yang 

mungkin lebih optimal dalam jangka panjang. Dengan demikian, 

meskipun model rasional memberikan kerangka kerja yang berguna 

dalam memahami pengambilan keputusan, penting untuk diingat bahwa 

rasionalitas seringkali merupakan tujuan yang sulit dicapai dalam 

praktiknya. Kesadaran akan keterbatasan-keterbatasan ini dapat 

membantu kita untuk lebih bijaksana dalam mengevaluasi proses 

pengambilan keputusan kita sendiri, serta dalam memahami perilaku 

orang lain. 

 

2. Langkah-langkah dalam Model Rasional  

Model rasional pengambilan keputusan merupakan suatu 

pendekatan sistematis yang bertujuan untuk memastikan bahwa 

keputusan yang diambil adalah yang paling optimal. Langkah-langkah 

yang terdiri dari identifikasi masalah atau kesempatan, pengumpulan 

informasi relevan, identifikasi alternatif solusi, evaluasi alternatif, 

pemilihan alternatif terbaik, dan implementasi keputusan serta evaluasi 

hasilnya, membentuk kerangka kerja yang logis dan terstruktur bagi 

pengambil keputusan. Menurut Dessler (2017), langkah pertama, 
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identifikasi masalah, memiliki signifikansi yang besar karena keputusan 

yang keliru seringkali bermula dari definisi masalah yang tidak tepat. 

Pengumpulan informasi menjadi langkah berikutnya, di mana pengambil 

keputusan harus mengumpulkan data yang cukup untuk memahami 

konteks dan konsekuensi dari masalah yang dihadapi. 

Proses identifikasi alternatif solusi menjadi krusial dalam 

merespon masalah atau kesempatan yang diidentifikasi. Setiap alternatif 

kemudian harus dievaluasi dengan mempertimbangkan kriteria seperti 

biaya, manfaat, risiko, dan kepraktisan. Evaluasi ini memungkinkan para 

pengambil keputusan untuk memahami implikasi masing-masing 

alternatif secara lebih mendalam. Setelah evaluasi, alternatif terbaik 

dipilih dan diimplementasikan dalam konteks yang relevan. 

Implementasi ini membutuhkan pemantauan yang cermat untuk 

memastikan bahwa keputusan yang diambil berjalan sesuai dengan 

rencana. 

Proses pengambilan keputusan tidak berakhir dengan 

implementasi; evaluasi hasil menjadi langkah penting terakhir dalam 

memastikan bahwa keputusan yang diambil menghasilkan manfaat yang 

diharapkan dan memberikan pembelajaran untuk masa mendatang. 

Evaluasi ini memungkinkan para pengambil keputusan untuk 

mengevaluasi efektivitas keputusan yang diambil dan menemukan area-

area yang perlu diperbaiki atau ditingkatkan. Dengan demikian, model 

rasional pengambilan keputusan tidak hanya memberikan panduan 

dalam membuat keputusan yang tepat saat ini tetapi juga membantu 

dalam meningkatkan kemampuan pengambilan keputusan di masa 

mendatang. 

 

3. Keterbatasan Rasionalitas  

Keterbatasan rasionalitas merupakan hal yang penting untuk 

dipahami dalam konteks pengambilan keputusan. Konsep rasionalitas 

terbatas, yang diperkenalkan oleh Herbert A. Simon, membahas bahwa 

dalam realitasnya, manusia seringkali tidak dapat mengolah semua 

informasi secara menyeluruh. Sebagai gantinya, cenderung memilih 

solusi yang cukup memuaskan (satisficing) daripada yang optimal. Ini 

disebabkan oleh keterbatasan kapasitas kognitif manusia, di mana tidak 

mampu mengevaluasi semua kemungkinan dengan sempurna.  
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Bias-bias kognitif seperti overconfidence, anchoring, dan 

confirmation bias juga dapat mengganggu proses pengambilan 

keputusan. Overconfidence membuat seseorang terlalu percaya diri 

dalam kemampuannya untuk membuat keputusan yang benar, sementara 

anchoring mendorong untuk terlalu bergantung pada informasi awal 

yang diterima. Confirmation bias, di sisi lain, menyebabkan untuk 

mencari dan menafsirkan informasi yang mendukung keyakinan 

sebelumnya, dan mengabaikan yang bertentangan. Penelitian oleh 

Kahneman dan Tversky menunjukkan bahwa bias-bias ini dapat 

merugikan keputusan. 

Menyadari keterbatasan ini memungkinkan kita untuk 

mengambil langkah-langkah untuk meminimalkan dampaknya. Salah 

satu pendekatan yang efektif adalah dengan menggunakan alat dan 

teknik analisis data serta pengambilan keputusan yang berbasis 

teknologi. Ini dapat membantu menyediakan wawasan yang lebih 

objektif dan terukur, mengurangi ketergantungan pada intuisi dan 

meminimalkan pengaruh bias. Dengan demikian, sementara 

keterbatasan rasionalitas adalah realitas yang harus dihadapi, langkah-

langkah ini dapat membantu meningkatkan kualitas keputusan yang 

dibuat. 

 

4. Penerapan dalam Konteks SDM  

Pada manajemen sumber daya manusia (SDM), penerapan model 

rasional memiliki peranan penting dalam berbagai aspek keputusan, 

seperti rekrutmen, pelatihan, pengembangan karyawan, dan manajemen 

kinerja. Misalnya, dalam proses rekrutmen, model rasional digunakan 

untuk menetapkan kriteria seleksi, mengevaluasi kandidat, dan memilih 

yang paling sesuai dengan kebutuhan organisasi. Penggunaan analisis 

data dan teknologi seperti sistem penilaian berbasis kompetensi 

membantu mengurangi bias serta meningkatkan objektivitas. Dalam 

pengembangan karyawan, model rasional membantu merancang 

program pelatihan yang efektif dengan mengidentifikasi kebutuhan 

berdasarkan analisis kinerja dan memilih program yang paling sesuai 

dengan kriteria seperti efektivitas biaya dan dampak jangka panjang. 

Evaluasi program pelatihan penting untuk memastikan tercapainya 

tujuan dan identifikasi area yang perlu diperbaiki. 
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Manajemen kinerja dapat ditingkatkan melalui pendekatan 

rasional yang mengedepankan penetapan kriteria kinerja yang jelas, 

pengumpulan data secara sistematis, evaluasi berdasarkan kriteria 

tersebut, serta pengambilan keputusan terkait penghargaan, promosi, 

atau pengembangan karyawan lebih lanjut. Pendekatan ini memastikan 

bahwa setiap langkah dalam proses manajemen kinerja didasarkan pada 

analisis yang terukur dan obyektif, meminimalkan kesalahan penilaian 

dan meningkatkan akurasi dalam menghargai pencapaian karyawan. 

Penerapan teknologi seperti software evaluasi kinerja memberikan 

keunggulan tambahan dengan otomatisasi proses dan penyediaan data 

real-time yang lebih akurat. Dengan demikian, perusahaan dapat 

mengoptimalkan efisiensi dan transparansi dalam manajemen kinerja, 

memfasilitasi pembuatan keputusan yang lebih tepat waktu dan tepat 

sasaran terkait dengan pengelolaan sumber daya manusia. Integrasi 

teknologi dalam alat manajemen kinerja juga membantu menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih terbuka dan responsif, mempromosikan 

pertumbuhan individu sekaligus meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

Penerapan model rasional dalam manajemen sumber daya 

manusia (SDM) berperan krusial dalam meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi keputusan organisasi. Dengan menggunakan pendekatan ini, 

organisasi dapat mengambil keputusan yang lebih objektif berdasarkan 

analisis data dan fakta yang kuat, mengurangi risiko bias subjektif. Hal 

ini tidak hanya memperbaiki proses pengambilan keputusan, tetapi juga 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dengan memiliki kriteria yang 

jelas dan terukur, manajer SDM dapat mengevaluasi kinerja individu 

secara lebih akurat, memberikan umpan balik yang lebih tepat waktu, 

dan mengidentifikasi area pengembangan yang diperlukan. Ini secara 

langsung berdampak pada motivasi dan kepuasan karyawan, yang pada 

gilirannya meningkatkan produktivitas keseluruhan organisasi. 

Pendekatan ini juga memfasilitasi penggunaan sumber daya organisasi 

dengan lebih efisien, meminimalkan pemborosan dan mengoptimalkan 

hasil. Dengan demikian, penerapan model rasional tidak hanya 

menguntungkan organisasi dalam mengambil keputusan strategis yang 

tepat, tetapi juga dalam mencapai tujuan jangka panjang yang 

berkelanjutan. 
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B. Aplikasi dalam Manajemen SDM 

 

Teori rasional pengambilan keputusan dalam manajemen sumber 

daya manusia (SDM) memberikan kerangka kerja yang sistematis untuk 

memahami dan meningkatkan proses pengambilan keputusan. Dalam 

konteks SDM, teori ini berfokus pada bagaimana manajer dan 

profesional SDM membuat keputusan yang optimal berdasarkan 

informasi yang tersedia. Dengan menggunakan analisis yang terstruktur 

dan data yang akurat, keputusan yang diambil dapat lebih objektif dan 

terukur, sehingga mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 

efisien. 

Salah satu aplikasi teori rasional dalam manajemen SDM adalah 

dalam proses rekrutmen dan seleksi. Dengan menerapkan prinsip-prinsip 

rasional, perusahaan dapat mengembangkan metode seleksi yang lebih 

efektif dan efisien, seperti menggunakan tes kognitif, wawancara 

terstruktur, dan alat penilaian lainnya yang berbasis bukti. Hal ini 

memastikan bahwa kandidat yang dipilih memiliki kompetensi dan 

keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi, sehingga 

mengurangi risiko kesalahan dalam rekrutmen dan meningkatkan 

kualitas tenaga kerja. 

Teori rasional juga dapat diterapkan dalam pengelolaan kinerja 

karyawan. Dengan pendekatan yang berbasis data, manajer SDM dapat 

menetapkan target yang jelas, mengukur kinerja secara objektif, dan 

memberikan umpan balik yang konstruktif. Evaluasi kinerja yang 

sistematis membantu mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan 

karyawan, serta merancang program pelatihan dan pengembangan yang 

tepat. Dengan demikian, keputusan yang diambil tidak hanya 

meningkatkan kinerja individu, tetapi juga mendukung pertumbuhan dan 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

 

1. Rekrutmen dan Seleksi Karyawan  

Penerapan teori rasional dalam rekrutmen dan seleksi karyawan 

bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi mendapatkan individu 

yang paling sesuai dengan kebutuhan dan nilai-nilai perusahaan. Model 

ini mengikuti serangkaian langkah logis yang dimulai dengan 

mengidentifikasi masalah, yaitu kebutuhan akan tenaga kerja baru, 

kemudian dilanjutkan dengan pengumpulan informasi tentang profil 
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kandidat potensial. Selanjutnya, identifikasi alternatif dari calon 

karyawan dilakukan untuk memastikan bahwa semua opsi yang mungkin 

dipertimbangkan secara teliti. 

Evaluasi alternatif merupakan tahap krusial dalam model rasional 

ini, di mana tes dan wawancara digunakan untuk mengukur potensi serta 

kesesuaian kandidat dengan peran yang diinginkan. Proses evaluasi ini 

membantu memastikan bahwa hanya individu yang memiliki kualifikasi 

yang sesuai yang akan dipertimbangkan untuk perekrutan selanjutnya. 

Dalam era digital ini, penggunaan teknologi seperti sistem manajemen 

rekrutmen dan alat analitik telah membawa kemajuan signifikan dalam 

meningkatkan akurasi dan efisiensi proses seleksi.  

Sistem manajemen rekrutmen memfasilitasi pengumpulan dan 

pengelolaan data kandidat secara terstruktur, sementara alat analitik 

membantu dalam menilai potensi serta kesesuaian kandidat dengan lebih 

tepat. Melalui penerapan teknologi ini, organisasi dapat mengoptimalkan 

proses seleksi, memastikan bahwa keputusan yang diambil didasarkan 

pada data yang solid dan relevan. Dengan demikian, penerapan teori 

rasional dalam rekrutmen dan seleksi karyawan bukan hanya 

meningkatkan efisiensi, tetapi juga menghasilkan keputusan yang lebih 

baik dalam memenuhi kebutuhan organisasi. 

 

2. Pengembangan dan Pelatihan Karyawan  

Pengembangan dan pelatihan karyawan merupakan aspek krusial 

dalam strategi manajemen sumber daya manusia yang efektif. Teori 

rasional menjadi landasan yang kuat dalam merancang program 

pelatihan yang bertujuan untuk memaksimalkan potensi karyawan sesuai 

dengan kebutuhan organisasi. Langkah-langkah sistematis seperti 

identifikasi kebutuhan pelatihan berdasarkan evaluasi kinerja dan 

evaluasi alternatif program pelatihan menjadi inti dalam pendekatan ini 

(Dessler, 2017). Proses ini memastikan bahwa investasi yang 

ditanamkan dalam pengembangan sumber daya manusia menghasilkan 

hasil optimal bagi perusahaan. Pada konteks ini, data analitik dari sistem 

manajemen kinerja memiliki peran kunci. Informasi yang diperoleh dari 

sistem ini memberikan pemahaman yang mendalam tentang area di mana 

karyawan dapat berkembang lebih baik. Sementara itu, umpan balik dari 

atasan langsung memberikan perspektif langsung tentang kinerja 

karyawan. Gabungan data analitik dan umpan balik ini memungkinkan 
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perusahaan untuk menilai keberhasilan program pelatihan dengan lebih 

akurat (Appelbaum et al., 2014). Dengan demikian, perusahaan dapat 

membuat keputusan yang lebih terinformasi mengenai program 

pelatihan yang efektif. 

Pentingnya pengukuran dampak program pelatihan terhadap 

produktivitas dan retensi karyawan tidak dapat diabaikan. Melalui 

analisis yang cermat, perusahaan dapat mengevaluasi secara konkret 

bagaimana program pelatihan tersebut memengaruhi kinerja dan 

kepuasan karyawan. Dengan demikian, dapat mengidentifikasi aspek 

yang berhasil dan yang perlu ditingkatkan untuk mencapai hasil yang 

lebih baik di masa depan. Pengembangan karyawan bukanlah hanya 

tentang memenuhi kebutuhan organisasi saat ini, tetapi juga tentang 

menyiapkan untuk masa depan yang dinamis. Oleh karena itu, penting 

untuk memilih program pelatihan yang tidak hanya relevan saat ini, 

tetapi juga dapat menumbuhkan keterampilan dan kompetensi yang 

dibutuhkan di masa mendatang. Dengan pendekatan yang rasional dan 

berbasis data, perusahaan dapat memastikan bahwa investasi dalam 

pengembangan karyawan memberikan hasil yang berkelanjutan dan 

berdampak positif bagi pertumbuhan jangka panjang. 

 

3. Manajemen Kinerja  

Manajemen kinerja merupakan pilar penting dalam menjaga 

produktivitas dan pertumbuhan organisasi. Teori rasional telah menjadi 

landasan utama dalam mengembangkan metode yang efektif dalam 

menetapkan standar kinerja yang jelas bagi karyawan. Dengan 

pendekatan ini, organisasi dapat mengumpulkan data kinerja secara 

sistematis, memberikan dasar yang kuat untuk mengevaluasi pencapaian 

karyawan sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan. Prinsip ini 

memungkinkan manajer untuk membuat keputusan yang lebih tepat 

terkait dengan kompensasi, promosi, atau pengembangan karir 

karyawan. Penerapan teori rasional dalam manajemen kinerja juga 

memungkinkan penggunaan alat analitik yang canggih. Balanced 

scorecard dan sistem evaluasi kinerja berbasis teknologi merupakan 

contoh alat-alat yang digunakan untuk mengintegrasikan data kinerja 

dari berbagai sumber. Dengan teknologi ini, manajer dapat mengakses 

informasi secara lebih efisien dan objektif. Ini memberikan landasan 
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yang lebih kuat bagi keputusan manajerial yang didasarkan pada data 

yang akurat dan terukur. 

 

Gambar 3. Balanced Scorecard 

 
Sumber: WQA APAC 

 

Pada konteks ini, manajemen kinerja bukan hanya sekadar proses 

evaluasi, tetapi juga merupakan sarana untuk memfasilitasi pertumbuhan 

dan pengembangan karyawan. Dengan menilai kinerja secara sistematis, 

organisasi dapat mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan individu, 

serta memberikan arahan yang sesuai untuk pengembangan lebih lanjut. 

Pendekatan yang terstruktur ini menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa didukung dalam mencapai potensi maksimal. Selain 

itu, proses manajemen kinerja yang terencana dengan baik juga dapat 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan. Ketika kriteria 

kinerja dan harapan yang jelas ditetapkan, karyawan memiliki 

pandangan yang lebih jelas tentang bagaimana dapat berkontribusi 

secara positif terhadap tujuan organisasi. Hal ini menciptakan iklim kerja 

yang transparan dan memberikan penghargaan yang adil atas pencapaian 

yang berhasil. 

 

4. Manajemen Konflik dan Resolusi  

Manajemen konflik di tempat kerja merupakan aspek krusial 

dalam memastikan kelancaran operasional dan hubungan antar-anggota 

tim. Teori rasional berperan penting dalam proses ini dengan 

memberikan kerangka kerja yang sistematis dan analitis. Pertama-tama, 
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teori ini menekankan pentingnya mengidentifikasi akar permasalahan 

yang menjadi sumber konflik. Dengan memahami akar masalah, tim 

manajemen dapat mengarahkan upaya untuk menyelesaikan konflik 

secara efektif, bukan hanya menangani gejala yang muncul. Selanjutnya, 

pengumpulan informasi menjadi langkah kunci dalam proses manajemen 

konflik. Dengan memperoleh pemahaman yang komprehensif tentang 

konflik yang terjadi, tim manajemen dapat membuat keputusan yang 

lebih terinformasi. Ini melibatkan mendengarkan semua pihak yang 

terlibat, menganalisis data, dan mengumpulkan masukan dari berbagai 

sumber yang relevan. Dengan demikian, keputusan yang diambil tidak 

hanya didasarkan pada persepsi subjektif, tetapi juga pada fakta-fakta 

yang solid. 

Evaluasi terhadap alternatif solusi menjadi tahap penting dalam 

proses manajemen konflik. Teori rasional mendorong para pengambil 

keputusan untuk mempertimbangkan berbagai opsi yang tersedia dengan 

cermat. Ini melibatkan memperhitungkan konsekuensi dari setiap solusi 

yang diusulkan, baik secara langsung maupun tidak langsung, terhadap 

hubungan antar-anggota tim dan produktivitas organisasi secara 

keseluruhan. 

 

Gambar 4. Manajemen Konflik 

 
 

Setelah alternatif solusi dievaluasi, langkah selanjutnya adalah 

memilih strategi yang paling efektif untuk menyelesaikan konflik. 
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Strategi yang dipilih haruslah yang paling memungkinkan untuk 

memulihkan hubungan yang terganggu dan memaksimalkan 

produktivitas tim. Hal ini bisa melibatkan mediasi, negosiasi, atau 

bahkan implementasi kebijakan baru jika diperlukan. Keputusan 

strategis semacam ini harus memperhitungkan tujuan jangka panjang 

organisasi serta kepentingan semua pihak yang terlibat. Dengan 

menerapkan teori rasional dalam manajemen konflik, organisasi dapat 

memastikan bahwa keputusan yang diambil tidak hanya didasarkan pada 

reaksi impulsif atau emosional, tetapi juga pada analisis yang teliti dan 

berorientasi pada hasil jangka panjang. Ini membantu menciptakan 

lingkungan kerja yang stabil, harmonis, dan produktif, yang merupakan 

kunci bagi keberlangsungan organisasi dalam jangka panjang. Dengan 

demikian, penerapan teori rasional dalam manajemen konflik bukan 

hanya tentang menyelesaikan masalah yang ada, tetapi juga tentang 

menciptakan fondasi yang kuat bagi pertumbuhan dan keberhasilan masa 

depan. 

 

C. Keterbatasan dan Kritik 

 

Teori rasional dalam pengambilan keputusan berupaya 

memberikan kerangka kerja sistematis untuk mencapai keputusan 

optimal dengan menggunakan logika dan data yang tersedia. Dalam 

konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), teori ini dapat 

membantu dalam perencanaan kebutuhan tenaga kerja, seleksi 

karyawan, dan pengembangan strategi pelatihan. Namun, pendekatan ini 

sering kali dianggap terlalu idealis dan tidak selalu mencerminkan 

realitas yang dihadapi oleh manajer SDM dalam situasi yang kompleks 

dan dinamis. Manajer SDM sering kali harus membuat keputusan di 

bawah kondisi ketidakpastian dan keterbatasan informasi, yang 

menyulitkan penerapan teori rasional secara murni. 

Salah satu keterbatasan utama teori rasional adalah asumsi bahwa 

individu selalu bertindak dengan logika sempurna dan memiliki akses 

penuh terhadap semua informasi yang relevan. Dalam praktiknya, 

pengambilan keputusan SDM sering kali dipengaruhi oleh faktor-faktor 

subjektif seperti intuisi, pengalaman pribadi, dan bias kognitif. Misalnya, 

keputusan perekrutan tidak hanya didasarkan pada kualifikasi kandidat 

tetapi juga pada kesan personal dan kecocokan budaya, yang tidak 



Buku Referensi   47 

sepenuhnya bisa diukur secara rasional. Selain itu, keterbatasan waktu 

dan sumber daya juga mengharuskan manajer untuk membuat keputusan 

yang baik tetapi mungkin tidak optimal. 

Kritik lain terhadap teori rasional dalam manajemen SDM adalah 

bahwa pendekatan ini cenderung mengabaikan aspek emosional dan 

sosial dari pengambilan keputusan. Karyawan tidak hanya dilihat 

sebagai sumber daya yang harus dioptimalkan tetapi juga sebagai 

individu dengan kebutuhan, harapan, dan aspirasi yang kompleks. 

Pengambilan keputusan yang terlalu rasional dapat mengabaikan 

pentingnya empati, komunikasi, dan dinamika interpersonal dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif. Oleh karena itu, 

pendekatan yang lebih holistik dan fleksibel sering kali diperlukan untuk 

menangani tantangan manajemen SDM dengan lebih efektif. 

 

1. Bounded Rationality dan Pengambilan Keputusan Terbatas   

Salah satu keterbatasan utama dalam teori pengambilan 

keputusan adalah konsep Bounded rationality yang diperkenalkan oleh 

Herbert A. Simon. Bounded rationality merujuk pada keterbatasan 

kapasitas kognitif dan informasi yang dimiliki oleh pengambil keputusan 

(Simon, 2017). Individu seringkali tidak dapat mengumpulkan semua 

informasi yang relevan atau memprosesnya secara sempurna dalam 

waktu yang terbatas. Hal ini dapat mengarah pada pengambilan 

keputusan yang tidak optimal atau suboptimal, di mana keputusan yang 

dibuat mungkin tidak sepenuhnya memaksimalkan keuntungan atau 

meminimalkan kerugian secara rasional. 

 

Gambar 5. Bounded Rationality Parameters 

 
Sumber: SketchBubble 
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Studi oleh Kahneman dan Tversky (2014) tentang teori prospek 

menunjukkan bahwa manusia cenderung membuat keputusan 

berdasarkan pada bagaimana merasakan nilai relatif dari potensi 

kerugian atau keuntungan, bukan nilai absolut yang mungkin diterapkan 

dalam model rasional. Hal ini menunjukkan bahwa emosi, persepsi 

risiko, dan preferensi pribadi dapat mempengaruhi proses pengambilan 

keputusan secara signifikan, yang bertentangan dengan asumsi dasar 

teori rasional. Dalam konteks ini, individu seringkali mengandalkan 

aturan heuristik atau "pemendekan pikiran" untuk membantu mengatasi 

keterbatasan-keterbatasan ini. Heuristik ini adalah aturan praktis yang 

cepat dan sederhana yang digunakan untuk membuat keputusan, 

meskipun tidak selalu optimal. Contohnya adalah kecenderungan untuk 

memberi lebih banyak bobot pada informasi yang diterima belakangan 

ini (efek primasi), atau kecenderungan untuk mengikuti arah mayoritas 

(efek kelompok). 

Tekanan waktu sering menjadi faktor yang memperparah 

keterbatasan dalam pengambilan keputusan. Ketika individu dihadapkan 

pada keputusan yang harus diambil dalam waktu singkat, mungkin 

cenderung menggunakan strategi pengambilan keputusan yang lebih 

sederhana dan kurang rasional. Dalam mengatasi keterbatasan-

keterbatasan ini, penting bagi individu untuk meningkatkan kesadaran 

akan potensi bias kognitif yang dapat mempengaruhi pengambilan 

keputusan. Dengan memahami bahwa keputusan dapat dipengaruhi oleh 

faktor-faktor seperti emosi dan aturan heuristik, individu dapat berusaha 

untuk mengambil keputusan yang lebih rasional dan berbasis fakta. 

 

2. Bias Kognitif dalam Pengambilan Keputusan  

Bias kognitif dalam pengambilan keputusan seringkali diabaikan 

dalam teori rasional, padahal bias-bias tersebut dapat memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap proses pengambilan keputusan 

seseorang. Overconfidence, anchoring, dan confirmation bias adalah 

beberapa contoh bias kognitif yang dapat memengaruhi cara individu 

menilai informasi dan membuat keputusan (Dessler, 2017). 

Overconfidence menyebabkan seseorang menjadi terlalu yakin pada 

kemampuannya untuk memprediksi hasil atau mengatasi risiko yang 

mungkin ada. Anchoring membuat individu terlalu terpaku pada 

informasi awal yang diterima, sementara confirmation bias mendorong 
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untuk mencari informasi yang mendukung keyakinan atau hipotesis yang 

sudah ada. 

Penelitian oleh Kahneman dan Tversky (2014) menunjukkan 

bahwa bias-bias ini dapat mengarah pada pengambilan keputusan yang 

tidak optimal, bahkan dalam situasi di mana informasi yang tersedia 

sudah cukup atau rasionalitas terbatas tidak menjadi masalah. Dalam 

konteks manajemen SDM (Sumber Daya Manusia), pengabaian terhadap 

bias kognitif dapat menyebabkan kesalahan dalam evaluasi kinerja 

karyawan, pemilihan kandidat rekrutmen, atau dalam menetapkan 

standar kinerja dan kompensasi. Misalnya, overconfidence dapat 

menyebabkan manajer meremehkan risiko yang terkait dengan kinerja 

karyawan, sedangkan anchoring dapat membuatnya melewatkan 

informasi penting yang mungkin muncul selama proses rekrutmen. 

Pemahaman akan adanya bias kognitif dalam pengambilan 

keputusan penting untuk mengurangi risiko kesalahan. Manajer SDM 

perlu menerapkan pendekatan yang lebih holistik dan berbasis bukti 

dalam proses pengambilan keputusan, serta mempertimbangkan 

kemungkinan adanya bias-bias tersebut. Langkah-langkah seperti 

mengumpulkan lebih banyak data, mempertimbangkan berbagai sudut 

pandang, dan menggunakan metode analisis yang obyektif dapat 

membantu mengurangi dampak dari bias kognitif dalam pengambilan 

keputusan manajerial. Dengan demikian, kesalahan dalam evaluasi 

kinerja, rekrutmen, dan penetapan standar kinerja dapat diminimalkan, 

sehingga organisasi dapat mencapai tujuan dengan lebih efektif dan 

efisien. 

 

3. Kompleksitas Konteks Organisasional  

Pentingnya mempertimbangkan kompleksitas konteks 

organisasional dalam pengambilan keputusan sering kali terabaikan oleh 

teori rasional. Organisasi modern kerap beroperasi di lingkungan yang 

dinamis, di mana perubahan pasar, regulasi pemerintah, dan dinamika 

industri menjadi faktor-faktor krusial yang memengaruhi proses 

pengambilan keputusan (Davenport & Harris, 2017). Model-model 

pengambilan keputusan yang bersifat rasional cenderung memfokuskan 

pada analisis data dan evaluasi alternatif, namun seringkali gagal 

menangkap semua variabel dan dinamika yang relevan dalam konteks 

nyata. Penelitian empiris dan studi kasus membahas pentingnya integrasi 
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faktor-faktor kontekstual dalam proses pengambilan keputusan 

organisasional. Organisasi yang mampu menyertakan variabel-variabel 

ini cenderung lebih adaptif dan responsif terhadap perubahan lingkungan 

(Appelbaum et al., 2014). Dengan demikian, teori-teori pengambilan 

keputusan rasional perlu disesuaikan dengan penilaian situasional dan 

analisis kontekstual yang lebih luas agar tetap relevan dan efektif dalam 

praktiknya. 

Saat menghadapi konteks yang kompleks, para pengambil 

keputusan harus mengakui bahwa keputusan yang baik tidak selalu 

muncul dari analisis data semata. Hal ini menegaskan perlunya 

pendekatan yang holistik dan terintegrasi dalam mengatasi tantangan 

pengambilan keputusan di lingkungan yang dinamis. Oleh karena itu, 

kombinasi antara pendekatan rasional dengan penilaian kontekstual yang 

lebih luas dapat menjadi solusi yang lebih efektif dalam memastikan 

bahwa keputusan yang diambil sesuai dengan kebutuhan dan kondisi 

organisasi yang sebenarnya. Mengakui kompleksitas konteks 

organisasional juga berarti memahami bahwa tidak ada pendekatan satu 

ukuran yang cocok untuk semua situasi. Dalam beberapa kasus, mungkin 

diperlukan fleksibilitas dan improvisasi dalam proses pengambilan 

keputusan untuk mengatasi ketidakpastian dan dinamika yang ada. Oleh 

karena itu, penting bagi para pengambil keputusan untuk tetap terbuka 

terhadap variasi dan kemungkinan solusi yang muncul dalam konteks 

yang berbeda. 

 

4. Penggunaan Teknologi dan Analitik Data  

Penggunaan teknologi informasi dan analitik data telah menjadi 

sarana yang sangat efektif dalam mengatasi keterbatasan teori rasional 

yang telah lama dikenal. Davenport dan Harris (2017) menggarisbawahi 

bahwa teknologi seperti sistem manajemen data terintegrasi, analisis 

prediktif, dan kecerdasan buatan memiliki potensi besar untuk 

menyelesaikan masalah-masalah yang sulit dipecahkan oleh pikiran 

manusia secara individual. Melalui sistem-sistem ini, organisasi dapat 

mengakses data secara real-time, mengungkap pola-pola tersembunyi, 

dan memberikan rekomendasi yang lebih terarah kepada pengambil 

keputusan. Namun, meskipun potensinya besar, penggunaan teknologi 

ini juga tidak terlepas dari tantangan. Salah satunya adalah risiko privasi 

data yang semakin meningkat seiring dengan intensitas penggunaan 
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teknologi ini. Organisasi harus sangat memperhatikan perlindungan data 

pribadi individu dan menjaga kepercayaan pelanggan dalam 

menggunakan teknologi ini. Selain itu, ketergantungan yang berlebihan 

pada algoritma juga menjadi ancaman, karena dapat mengurangi 

keberagaman dalam pengambilan keputusan dan membuat organisasi 

rentan terhadap kesalahan yang mungkin terjadi. 

Penting bagi organisasi untuk mengembangkan kebijakan yang 

tepat terkait dengan penggunaan teknologi ini. Kebijakan tersebut harus 

tidak hanya menekankan pada penggunaan teknologi sebagai alat bantu, 

tetapi juga menggarisbawahi bahwa manusia tetap menjadi pusat dari 

proses pengambilan keputusan. Meskipun teknologi dapat memberikan 

rekomendasi yang sangat berguna, keputusan akhir harus tetap dalam 

kendali manusia yang mempertimbangkan berbagai faktor termasuk 

nilai-nilai, etika, dan konteks yang mungkin tidak dapat diukur secara 

matematis. Dengan mengadopsi pendekatan yang seimbang antara 

teknologi dan manusia dalam pengambilan keputusan, organisasi dapat 

memanfaatkan potensi teknologi informasi dan analitik data secara 

optimal. Ini bukan hanya tentang memecahkan masalah, tetapi juga 

tentang menciptakan nilai tambah bagi organisasi dan meningkatkan 

kualitas keputusan yang diambil. Sebuah langkah maju yang 

memadukan kekuatan teknologi dengan kebijaksanaan manusia. 

 

  



52 Teori Pengambilan Keputusan 

  



Buku Referensi   53 

 

 

 

Teori Bounded rationality atau keterbatasan rasionalitas 

merupakan pendekatan yang dikembangkan oleh Herbert A. Simon 

sebagai alternatif terhadap model rasional dalam memahami proses 

pengambilan keputusan. Teori ini mengakui bahwa dalam realitasnya, 

manusia sering kali terbatas dalam kapasitas kognitif untuk memproses 

informasi secara sempurna dan untuk membuat keputusan yang 

sepenuhnya rasional. Dalam konteks ini, pengambil keputusan 

cenderung memilih solusi yang memuaskan (satisficing) yang memadai 

untuk memenuhi tujuan, daripada mencari solusi yang optimal (Simon, 

2017). 

Teori Bounded rationality menekankan bahwa pengambilan 

keputusan sering kali dipengaruhi oleh batasan-batasan seperti waktu, 

akses terbatas terhadap informasi, dan kapasitas mental yang terbatas. 

Simon (2017) menjelaskan bahwa keterbatasan ini mengakibatkan 

pengambil keputusan menggunakan heuristik atau aturan praktis yang 

sederhana untuk menyederhanakan kompleksitas keputusan. Konsep ini 

menjadi penting dalam memahami mengapa seringkali keputusan yang 

dibuat tidak selalu mengikuti logika atau analisis yang sepenuhnya 

rasional. 

 

A. Konsep dan Implikasi 

 

Teori bounded rationality, yang diperkenalkan oleh Herbert 

Simon, memberikan wawasan yang mendalam tentang bagaimana 

manusia mengambil keputusan dalam kehidupan sehari-hari. Berbeda 

dengan paradigma rasionalitas yang sempurna yang sering diasosiasikan 

dengan pengambilan keputusan optimal, teori ini mengakui bahwa 

individu sering kali beroperasi di bawah keterbatasan kapasitas kognitif 
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dan informasi yang tersedia. Dalam konteks ini, manusia cenderung 

mengandalkan strategi heuristik atau aturan praktis untuk 

menyederhanakan kompleksitas keputusan. Strategi ini memungkinkan 

untuk mencapai solusi yang memadai atau memuaskan dalam waktu dan 

usaha yang terbatas, meskipun tidak selalu optimal dari sudut pandang 

rasional. 

Simon (2017) menunjukkan bahwa di dunia nyata, mencari solusi 

yang optimal seringkali tidak memungkinkan karena memerlukan 

sumber daya mental dan waktu yang tidak praktis untuk sebagian besar 

keputusan sehari-hari. Sebagai gantinya, individu menggunakan 

pendekatan yang lebih praktis dan efisien untuk menavigasi lingkungan 

yang kompleks dan sering kali tidak pasti. Dengan memanfaatkan 

heuristik, seperti mencari kepastian cukup daripada kepastian mutlak, 

atau memperhitungkan sejumlah informasi yang terbatas daripada 

seluruh spektrum yang tersedia, manusia dapat mencapai keputusan yang 

memadai tanpa harus membebani diri dengan pencarian solusi yang 

sempurna secara teori. 

Pentingnya teori Bounded rationality juga terletak dalam 

pengakuan bahwa keputusan yang diambil oleh individu sering 

dipengaruhi oleh konteks sosial, budaya, dan pengalaman pribadi. Hal 

ini menegaskan bahwa cara kita memahami pengambilan keputusan 

tidak boleh hanya berdasarkan pada asumsi rasionalitas yang sempurna, 

tetapi juga memperhitungkan realitas kompleksitas dalam kehidupan 

manusia. Dengan demikian, teori ini tidak hanya menawarkan 

pemahaman yang lebih realistis tentang perilaku pengambilan 

keputusan, tetapi juga mendorong pengembangan strategi dan kebijakan 

yang lebih sesuai dengan keterbatasan-keterbatasan yang ada dalam 

kehidupan nyata. 

 

1. Pembatasan Kapasitas Kognitif  

Batasan kapasitas kognitif merupakan konsep sentral dalam teori 

keterbatasan rasionalitas (bounded rationality), yang dikemukakan oleh 

Herbert A. Simon. Teori ini menyatakan bahwa manusia, dalam 

mengambil keputusan, tidak mampu memproses semua informasi yang 

ada secara sepenuhnya rasional. Simon berpendapat bahwa dalam 

menghadapi kompleksitas informasi, manusia menggunakan heuristik 

atau aturan praktis sebagai gantinya (Simon, 2017). Contoh dari hal ini 
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dapat ditemukan dalam penelitian Kahneman dan Tversky (2014) 

tentang teori prospek, yang menunjukkan bahwa dalam situasi di mana 

informasi terbatas atau kompleks, manusia cenderung mengandalkan 

pendekatan heuristik. Pendekatan ini, meskipun memberikan 

kemudahan dalam pengambilan keputusan, seringkali mengarah pada 

keputusan yang kurang optimal. Pendekatan heuristik seringkali 

didasarkan pada kemungkinan hasil (outcome) dari suatu keputusan, 

bukan pada analisis yang mendalam tentang semua informasi yang 

tersedia. Hal ini dapat menghasilkan penilaian yang bias atau kesalahan 

dalam proses pengambilan keputusan. Sebagai contoh, dalam kasus 

pengambilan keputusan finansial, seseorang mungkin cenderung lebih 

memperhatikan kemungkinan keuntungan daripada risiko yang 

sebenarnya.  

Keterbatasan kapasitas kognitif juga dapat membantu dalam 

beberapa situasi. Penggunaan heuristik dapat memungkinkan manusia 

untuk membuat keputusan yang cepat dan efisien dalam situasi di mana 

waktu dan sumber daya terbatas. Selain itu, heuristik juga dapat 

berfungsi sebagai alat adaptasi yang memungkinkan manusia untuk 

belajar dari pengalaman dan meningkatkan kemampuan pengambilan 

keputusan di masa depan. Namun demikian, meskipun heuristik dapat 

membantu dalam pengambilan keputusan, juga rentan terhadap bias dan 

kesalahan. Oleh karena itu, penting bagi individu untuk menyadari 

keterbatasan dalam kapasitas kognitif dan berusaha untuk melengkapi 

pendekatan heuristik dengan analisis yang lebih mendalam ketika 

diperlukan. Dengan demikian, dapat meningkatkan kemungkinan 

pengambilan keputusan yang lebih optimal dalam berbagai situasi. 

 

2. Keputusan yang Memuaskan  

Teori Bounded rationality membahas sebuah aspek penting 

dalam pengambilan keputusan: bahwa seringkali, tujuan utamanya 

bukanlah mencapai solusi optimal, tetapi mencapai solusi yang 

memuaskan. Konsep ini, diperkenalkan oleh Herbert Simon dalam tahun 

1950-an, memunculkan istilah "satisficing" yang menggambarkan 

pendekatan tersebut. Satisficing merujuk pada upaya mencari solusi yang 

memadai, yang memenuhi kriteria yang ditetapkan, walaupun tidak 

mencapai puncak optimal yang mungkin ada. Dalam konteks manajemen 

sumber daya manusia (SDM), paradigma ini memiliki implikasi yang 
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signifikan. Dalam situasi di mana informasi terbatas atau waktu terbatas, 

pencarian solusi yang optimal mungkin tidak praktis atau efisien. Oleh 

karena itu, organisasi sering kali cenderung memilih solusi yang 

memadai yang dapat diimplementasikan dengan cepat, bahkan jika tidak 

sepenuhnya optimal. Ini bukanlah tanda dari ketidakefektifan, tetapi 

lebih merupakan pengakuan akan realitas kompleksitas situasi bisnis. 

Pendekatan satisficing memungkinkan fleksibilitas yang lebih 

besar dalam pengambilan keputusan. Dalam lingkungan yang cepat 

berubah, kemampuan untuk menyesuaikan keputusan dengan perubahan 

situasi menjadi kunci. Dengan fokus pada solusi yang memadai, 

organisasi dapat dengan cepat menyesuaikan diri dengan perubahan 

pasar, teknologi, atau kebijakan. Selain itu, pendekatan ini menekankan 

pentingnya evaluasi berkelanjutan terhadap keputusan yang diambil. 

Meskipun solusi yang dipilih mungkin memadai pada saat itu, evaluasi 

berkelanjutan memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi 

peluang perbaikan atau perubahan yang mungkin diperlukan di masa 

depan. Ini menciptakan lingkaran umpan balik yang memungkinkan 

organisasi untuk terus belajar dan meningkatkan kemampuan 

pengambilan keputusan. 

Satisficing juga memperhitungkan faktor-faktor manusiawi 

dalam pengambilan keputusan. Manusia tidak selalu dapat memproses 

semua informasi yang tersedia atau mempertimbangkan semua alternatif 

secara menyeluruh. Oleh karena itu, pendekatan satisficing mengakui 

keterbatasan ini dan memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih 

realistis dalam kondisi yang tidak sempurna. Dengan demikian, konsep 

Bounded rationality dan satisficing menghadirkan pandangan yang lebih 

realistis dan terhubung dengan praktik pengambilan keputusan dalam 

konteks manajemen SDM. Ini memungkinkan organisasi untuk tetap 

efektif dan adaptif di tengah kompleksitas dunia bisnis yang terus 

berubah. 

 

3. Heuristik dalam Pengambilan Keputusan  

Heuristik berperan penting dalam pengambilan keputusan, 

terutama dalam konteks teori bounded rationality. Dalam teori ini, 

heuristik dianggap sebagai alat praktis yang memungkinkan individu 

untuk membuat keputusan dengan cepat dan efisien tanpa harus 

melakukan analisis mendalam terhadap semua informasi yang tersedia. 



Buku Referensi   57 

Dengan kata lain, heuristik adalah aturan praktis atau pendekatan mental 

yang digunakan untuk menyederhanakan proses pengambilan keputusan. 

Contoh dari heuristik ini termasuk aturan thumb, di mana individu 

menggunakan pedoman kasar untuk membuat keputusan, serta 

pemilihan berdasarkan kasus yang paling relevan, di mana individu 

memilih opsi berdasarkan kesamaan dengan kasus yang sudah dialami 

sebelumnya. 

Salah satu manfaat utama dari penggunaan heuristik adalah 

kemampuannya untuk mengatasi keterbatasan dalam pemrosesan 

informasi yang dimiliki individu. Dalam situasi di mana informasi terlalu 

kompleks atau terlalu banyak untuk diproses secara mendalam, heuristik 

memungkinkan pengambilan keputusan yang cepat dan efisien. Namun, 

penting untuk diingat bahwa penggunaan heuristik juga dapat 

menyebabkan munculnya bias. Ketika individu mengandalkan aturan 

praktis ini secara eksklusif, mungkin mengabaikan informasi penting 

atau membuat kesalahan dalam penilaian. 

Contoh bias yang mungkin muncul akibat penggunaan heuristik 

termasuk bias ketersediaan, di mana individu cenderung memberikan 

bobot lebih kepada informasi yang lebih mudah diingat atau lebih mudah 

diakses, dan bias representatif, di mana individu membuat penilaian 

berdasarkan seberapa representatif suatu kasus terhadap kategori yang 

lebih luas. Oleh karena itu, meskipun heuristik dapat menjadi alat yang 

berguna dalam pengambilan keputusan, penting untuk menyadari bahwa 

penggunaannya dapat memunculkan risiko bias yang perlu diwaspadai. 

Dengan memahami kelemahan dan kelebihan heuristik, individu dapat 

menggunakannya secara lebih efektif dalam proses pengambilan 

keputusan. 

 

4. Implikasi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia  

Implikasi teori Bounded rationality dalam manajemen sumber 

daya manusia sangatlah signifikan. Dalam konteks ini, organisasi sering 

kali dihadapkan pada keputusan penting seperti evaluasi kinerja 

karyawan, rekrutmen, seleksi, pengembangan karyawan, dan 

manajemen konflik. Namun, perlu dipahami bahwa keputusan yang 

dibuat tidak selalu optimal secara rasional karena adanya keterbatasan 

informasi dan waktu yang tersedia bagi manajer SDM. Oleh karena itu, 

penting bagi manajer SDM untuk menyadari bahwa harus mengandalkan 
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heuristik yang tepat dan melakukan analisis situasional yang akurat agar 

dapat mendukung proses pengambilan keputusan yang efektif. Dalam 

menghadapi situasi-situasi tersebut, manajer SDM harus mampu 

mengenali bahwa tidak selalu memiliki akses ke semua informasi yang 

diperlukan untuk membuat keputusan yang optimal. Dalam hal ini, teori 

Bounded rationality menekankan pentingnya untuk menggunakan 

pendekatan heuristik yang memungkinkan membuat keputusan yang 

memadai dalam waktu yang terbatas. Heuristik ini dapat membantu 

dalam mengevaluasi karyawan, mengidentifikasi kebutuhan rekrutmen, 

mengembangkan karyawan, serta mengelola konflik secara efisien. 

Pemahaman tentang teori Bounded rationality juga mendorong 

manajer SDM untuk mengakui bahwa keputusan cenderung dipengaruhi 

oleh faktor-faktor psikologis dan sosial. Oleh karena itu, perlu 

memperhatikan bagaimana bias kognitif dan faktor-faktor emosional 

dapat memengaruhi proses pengambilan keputusan. Dengan demikian, 

manajer SDM harus terus mengembangkan kesadaran diri dan 

kemampuan untuk mengelola bias ini agar dapat membuat keputusan 

yang lebih obyektif dan tepat. Selanjutnya, dalam menghadapi 

kompleksitas keputusan-keputusan tersebut, penting bagi manajer SDM 

untuk mempertimbangkan bahwa setiap situasi memiliki konteks dan 

karakteristik yang unik. Oleh karena itu, pendekatan yang berhasil dalam 

satu situasi mungkin tidak selalu relevan dalam situasi lainnya. Dengan 

demikian, manajer SDM perlu memiliki kemampuan untuk melakukan 

analisis situasional yang cermat sehingga dapat menyesuaikan 

pendekatan sesuai dengan kebutuhan spesifik dari setiap situasi. 

 

B. Pengaruhnya terhadap Keputusan SDM 

 

Teori Bounded rationality menggambarkan bagaimana manusia, 

termasuk manajer SDM, cenderung membuat keputusan dalam kondisi 

yang kompleks dan ambigu. Simon (2017) menekankan bahwa dalam 

mengelola sumber daya manusia, para manajer sering kali menghadapi 

situasi yang melibatkan banyak variabel dan informasi yang tidak 

lengkap. Dalam kondisi seperti ini, cenderung menggunakan heuristik 

atau aturan praktis sebagai cara untuk menyederhanakan proses 

pengambilan keputusan. Alih-alih mencari solusi optimal yang 

memerlukan pengumpulan data lengkap dan analisis mendalam, memilih 
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solusi yang "cukup baik" atau memuaskan untuk memecahkan masalah 

yang dihadapi. 

Dampak dari teori ini sangat terlihat dalam praktik manajemen 

SDM. Manajer SDM sering kali harus menangani keputusan-keputusan 

seperti perekrutan, promosi, pengembangan karyawan, dan manajemen 

kinerja. Dalam menghadapi tekanan waktu dan sumber daya yang 

terbatas, tidak selalu mampu untuk mempertimbangkan semua informasi 

secara menyeluruh atau mengevaluasi setiap opsi secara detail. Sebagai 

gantinya, mengandalkan pengalaman sebelumnya, intuisi, dan aturan 

praktis untuk membuat keputusan yang diharapkan dapat memberikan 

hasil yang memuaskan dalam konteks tertentu. 

Pendekatan ini juga memiliki potensi risiko. Penggunaan 

heuristik atau aturan praktis dapat menyebabkan bias keputusan atau 

kesalahan dalam penilaian, terutama ketika situasi yang dihadapi tidak 

sesuai dengan asumsi-asumsi yang mendasari aturan tersebut. Oleh 

karena itu, meskipun teori Bounded rationality memberikan kerangka 

kerja yang realistis dalam menggambarkan bagaimana keputusan 

diambil dalam kondisi yang kompleks, manajer SDM perlu menyadari 

batasan-batasan dari pendekatan ini dan berusaha untuk 

mengintegrasikan analisis yang lebih mendalam ketika memungkinkan 

untuk memastikan keputusan yang lebih baik secara keseluruhan. 

 

1. Rekrutmen dan Seleksi Karyawan  

Pada praktik rekrutmen dan seleksi karyawan, penerapan teori 

Bounded rationality telah menjadi relevan karena mengakui 

kompleksitas proses evaluasi terhadap banyak calon yang berbeda. 

Manajer SDM sering dihadapkan pada keterbatasan waktu dan 

informasi, yang mendorong untuk menggunakan heuristik guna 

mempersempit pilihan kandidat yang relevan (Dessler, 2017). 

Contohnya, mungkin cenderung memilih kandidat yang paling 

memenuhi syarat berdasarkan kriteria yang paling mudah diukur atau 

yang paling cepat terlihat cocok, bukan melakukan evaluasi mendalam 

terhadap semua alternatif yang ada. Heuristik ini berfungsi sebagai alat 

bantu dalam mengatasi kompleksitas proses seleksi dengan cara 

menyederhanakan keputusan menjadi bentuk yang lebih mudah diolah. 

Namun, pendekatan ini juga berpotensi menghasilkan bias dalam proses 

seleksi, di mana kandidat yang mungkin lebih cocok untuk peran tersebut 
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dapat diabaikan karena faktor-faktor seperti kemiripan dengan kriteria 

yang mudah diukur. Oleh karena itu, penting bagi manajer SDM untuk 

menyadari keterbatasan heuristik dan berusaha untuk mengkompensasi 

bias potensial dengan mempertimbangkan faktor-faktor yang lebih 

kompleks dan relevan dalam proses seleksi. 

Penggunaan teknologi dalam rekrutmen dan seleksi karyawan 

juga dapat membantu mengatasi beberapa keterbatasan teori bounded 

rationality. Sistem manajemen kandidat yang canggih dapat membantu 

dalam pengumpulan dan analisis data yang lebih komprehensif, 

memungkinkan manajer SDM untuk membuat keputusan yang lebih 

terinformasi dan objektif. Meskipun demikian, penting untuk diingat 

bahwa teknologi juga dapat memiliki keterbatasan sendiri, seperti bias 

algoritma, yang harus diwaspadai dan diatasi. Dalam konteks yang terus 

berubah dan kompleks dari dunia bisnis saat ini, penting bagi organisasi 

untuk terus mengembangkan dan menyesuaikan praktik rekrutmen dan 

seleksi. Ini termasuk tidak hanya mempertimbangkan teori-teori 

psikologis seperti bounded rationality, tetapi juga mengintegrasikan 

prinsip-prinsip keadilan dan inklusivitas untuk memastikan bahwa 

proses seleksi tidak hanya efektif, tetapi juga adil dan berkelanjutan bagi 

semua pihak yang terlibat. 

 

2. Pengembangan dan Pelatihan Karyawan  

Pada konteks pengembangan dan pelatihan karyawan, teori 

Bounded rationality mengakui bahwa manajer SDM seringkali 

dihadapkan pada tantangan dalam membuat keputusan yang optimal, 

harus mengelola sumber daya yang terbatas sambil memilih program 

pelatihan yang paling sesuai dengan kebutuhan organisasi. Dalam situasi 

ini, heuristik menjadi alat penting yang digunakan untuk mempermudah 

pengambilan keputusan. Manajer mungkin cenderung memilih program 

yang umum digunakan atau mudah diakses, meskipun itu tidak selalu 

yang paling cocok untuk kebutuhan spesifik organisasi (Appelbaum et 

al., 2014).  Namun demikian, penggunaan heuristik ini juga memiliki 

implikasi yang perlu dipertimbangkan. Organisasi mungkin tidak selalu 

mampu memaksimalkan potensi pengembangan karyawan secara 

optimal. Keputusan yang diambil mungkin lebih cenderung mencapai 

solusi yang cukup memadai untuk tujuan tertentu, daripada mencari 

solusi yang paling sesuai secara menyeluruh. Oleh karena itu, penting 
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bagi manajer SDM untuk mempertimbangkan berbagai faktor ketika 

memilih program pelatihan, termasuk kebutuhan unik dari organisasi dan 

tujuan jangka panjang yang ingin dicapai.  

Saat menghadapi keterbatasan sumber daya, manajer SDM harus 

mampu melakukan keseimbangan antara kebutuhan karyawan untuk 

pengembangan dan pertumbuhan, dengan ketersediaan sumber daya 

yang ada. Hal ini dapat memerlukan adopsi strategi yang lebih fleksibel 

dan kreatif dalam merancang program pelatihan. Misalnya, 

memanfaatkan sumber daya internal yang tersedia atau menciptakan 

program yang lebih terfokus dan efisien. Dengan pendekatan ini, 

organisasi dapat lebih efektif dalam memanfaatkan sumber daya yang 

dimilikinya untuk meningkatkan keterampilan dan produktivitas 

karyawan, meskipun dalam keterbatasan yang ada. Selain itu, dalam 

menghadapi tantangan Bounded rationality ini, penting bagi manajer 

SDM untuk terus melakukan evaluasi dan penyesuaian terhadap program 

pelatihan yang telah diimplementasikan. Hal ini memungkinkan untuk 

mengidentifikasi area-area di mana ada potensi untuk peningkatan atau 

perubahan yang diperlukan. Dengan demikian, organisasi dapat terus 

meningkatkan efektivitas program pelatihan seiring waktu, bahkan 

dalam menghadapi keterbatasan sumber daya yang ada. Dalam 

keseluruhan, pendekatan yang fleksibel, reflektif, dan berorientasi pada 

tujuan akan membantu organisasi dalam mencapai hasil yang optimal 

dalam pengembangan dan pelatihan karyawan. 

 

3. Manajemen Kinerja  

Di dunia manajemen kinerja, teori Bounded rationality memiliki 

dampak yang signifikan terhadap bagaimana manajer SDM menetapkan 

standar kinerja dan mengevaluasi karyawan. Konsep keterbatasan dalam 

kapasitas kognitif dan waktu dapat menjadi faktor utama yang 

memengaruhi proses pengambilan keputusan. Sebagaimana yang 

diungkapkan oleh Dessler (2017), dalam situasi-situasi seperti ini, 

manajer cenderung menggunakan heuristik atau aturan praktis untuk 

menilai kinerja, mungkin lebih cenderung mengandalkan metrik yang 

paling mudah diakses atau hanya mempertimbangkan beberapa aspek 

kinerja yang terlihat secara kasat mata. Namun, penting untuk menyadari 

bahwa penggunaan heuristik ini tidak selalu menghasilkan evaluasi yang 

akurat atau adil. Keterbatasan dalam proses evaluasi ini dapat membawa 
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risiko keadilan yang merugikan bagi karyawan dan organisasi secara 

keseluruhan. Dalam konteks ini, ada potensi untuk kesenjangan antara 

kinerja sebenarnya dan penilaian yang diberikan oleh manajer, yang pada 

gilirannya dapat mempengaruhi kebijakan promosi atau penghargaan. 

Penilaian kinerja karyawan haruslah menjadi proses yang hati-

hati dan cermat. Manajer SDM harus berusaha untuk mengatasi 

keterbatasan dalam kapasitas kognitif dan waktu dengan menggunakan 

pendekatan yang lebih sistematis dan terstruktur dalam menilai kinerja. 

Ini bisa melibatkan penggunaan metode yang lebih holistik, yang 

mempertimbangkan berbagai aspek kinerja, serta memperhatikan 

konteks individu dan tujuan organisasi. Selain itu, pelatihan dan 

pengembangan manajerial dapat menjadi kunci dalam mengatasi 

tantangan yang timbul dari teori bounded rationality. Dengan 

meningkatkan pemahaman manajer tentang bagaimana meminimalkan 

bias dan meningkatkan akurasi dalam mengevaluasi kinerja, organisasi 

dapat mengoptimalkan proses manajemen kinerja untuk mencapai hasil 

yang lebih adil dan efektif. Dengan demikian, penerapan prinsip-prinsip 

manajemen kinerja yang sesuai dengan teori Bounded rationality dapat 

membantu organisasi mencapai tujuan secara lebih efisien dan 

berkelanjutan. 

 

4. Manajemen Konflik dan Resolusi  

Manajemen konflik di tempat kerja menjadi lebih kompleks 

ketika dipengaruhi oleh teori bounded rationality. Konsep ini membahas 

keterbatasan dalam kemampuan manusia untuk memproses informasi 

secara sempurna dan menghadapi situasi yang kompleks. Dalam konteks 

manajemen sumber daya manusia (SDM), hal ini mempengaruhi 

bagaimana manajer mengelola konflik antara karyawan. Keterbatasan 

dalam pemrosesan informasi bisa membuat manajer cenderung 

menggunakan heuristik atau aturan praktis dalam mengevaluasi dan 

menyelesaikan konflik (Appelbaum et al., 2014). Penggunaan heuristik 

oleh manajer bisa memungkinkan pengambilan keputusan yang cepat 

dalam menangani konflik. Namun, ada risiko bahwa keputusan yang 

diambil mungkin tidak mempertimbangkan semua faktor yang relevan 

atau solusi yang paling baik untuk jangka panjang. Misalnya, dalam 

situasi di mana terdapat konflik antara dua karyawan, manajer yang 

menggunakan heuristik mungkin cenderung untuk memberikan solusi 
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yang paling mudah atau cepat tanpa mempertimbangkan implikasi 

jangka panjangnya terhadap hubungan antar-karyawan atau 

produktivitas tim secara keseluruhan. 

Keterbatasan dalam memproses informasi juga bisa 

memengaruhi pemahaman manajer tentang akar masalah konflik, 

mungkin tidak dapat secara menyeluruh memahami dinamika yang ada 

di balik konflik karena terbatasnya kapasitas kognitif. Sebagai hasilnya, 

solusi yang dihasilkan mungkin hanya menangani gejala konflik tanpa 

mengatasi akar masalah yang mendasarinya. Dalam situasi di mana 

terdapat konflik yang melibatkan banyak pihak atau kompleksitas yang 

tinggi, keterbatasan dalam pemrosesan informasi dapat membuat 

manajer cenderung untuk mengabaikan beberapa aspek penting dari 

konflik tersebut, mungkin fokus pada beberapa faktor yang paling 

mencolok atau mudah diakses, tanpa memperhatikan nuansa atau 

dinamika yang lebih kompleks di balik konflik tersebut. 

 

C. Studi kasus dan Contoh 

 

Pada konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), teori 

Bounded rationality membahas pentingnya memahami bahwa para 

manajer dan pengambil keputusan tidak selalu dapat membuat keputusan 

secara optimal, terbatas oleh kapasitas kognitif dan keterbatasan akses 

terhadap informasi yang relevan. Sebagai contoh, ketika menghadapi 

keputusan rekrutmen, seorang manajer HR mungkin tidak memiliki 

waktu atau sumber daya untuk mengevaluasi setiap kandidat secara 

menyeluruh, yang dapat mengarah pada pengambilan keputusan yang 

kurang optimal. Dalam situasi ini, mungkin cenderung menggunakan 

aturan praktis atau intuisi, yang dapat menghasilkan keputusan yang 

suboptimal secara rasional. 

Teori Bounded rationality juga mempengaruhi strategi 

pengembangan karyawan. Manajer SDM mungkin dihadapkan pada 

situasi di mana pilihan pelatihan atau pengembangan yang tersedia 

terbatas, harus memilih di antara berbagai program dengan informasi 

yang mungkin tidak lengkap atau tidak memadai. Hal ini dapat 

menyebabkan pengambilan keputusan yang didasarkan pada heuristik 

atau kesederhanaan, bukan pada analisis mendalam. Dalam kasus ini, 

teori Bounded rationality menunjukkan bahwa meskipun manajer 
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berusaha untuk membuat keputusan yang terbaik, faktor-faktor 

keterbatasan tersebut dapat membatasi kemampuan untuk memilih 

pilihan optimal. 

Pada konteks pengelolaan kinerja, teori ini juga relevan. 

Misalnya, dalam menetapkan target kinerja untuk karyawan, manajer 

SDM mungkin menghadapi tantangan dalam menyesuaikan harapan 

dengan kapasitas dan potensi individu secara tepat. Penerapan teori 

Bounded rationality menyarankan bahwa dalam kondisi ini, manajer 

mungkin cenderung menggunakan penaksiran yang lebih sederhana atau 

berdasarkan pengalaman sebelumnya, alih-alih melakukan analisis yang 

lebih komprehensif. Ini menunjukkan bahwa keterbatasan informasi dan 

kapasitas kognitif dapat mempengaruhi keputusan dalam berbagai aspek 

manajemen SDM. 

 

1. Rekrutmen dan Seleksi Karyawan  

Untuk menghadapi tantangan rekrutmen dan seleksi karyawan, 

perusahaan X, melalui manajer SDM-nya, harus berhadapan dengan 

dilema antara memilih kandidat yang optimal dan memenuhi kebutuhan 

praktis perusahaan dalam hal waktu dan sumber daya. Dalam studi kasus 

ini, keterbatasan-keterbatasan tersebut mengarah pada penggunaan 

heuristik sederhana sebagai alat untuk menyeleksi kandidat. Terutama 

dalam tim teknologi informasi, di mana keterampilan teknis yang 

mendalam sangat penting, pendekatan ini mungkin tidak cukup. Alih-

alih melakukan evaluasi mendalam terhadap keterampilan teknis dan 

kepribadian yang kompleks, fokus utama adalah pada faktor-faktor 

seperti pengalaman kerja dan pendidikan. 

Keputusan ini mencerminkan penerapan teori bounded 

rationality, yang menyatakan bahwa dalam situasi dengan sumber daya 

dan waktu yang terbatas, manusia cenderung untuk menggunakan 

heuristik atau aturan praktis daripada mencari solusi yang optimal secara 

keseluruhan. Dalam konteks rekrutmen, konsep satisficing menjadi 

relevan, di mana keputusan seringkali memuaskan kriteria minimum 

yang diperlukan daripada mencari kandidat yang secara keseluruhan 

optimal. Meskipun dapat mempercepat proses rekrutmen, pendekatan ini 

juga dapat mengakibatkan penurunan kualitas dalam pemilihan 

karyawan. 
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Keterampilan teknis dan kepribadian yang kompleks tidak selalu 

terukur dengan mudah melalui heuristik sederhana. Dalam jangka 

panjang, pengabaian terhadap evaluasi yang mendalam terhadap 

kandidat dapat memiliki dampak negatif pada kinerja dan budaya 

perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan X mungkin perlu mengevaluasi 

kembali pendekatannya terhadap rekrutmen dan seleksi karyawan untuk 

memastikan bahwa keputusan yang diambil tidak hanya memuaskan 

kebutuhan praktis, tetapi juga mendukung pertumbuhan jangka panjang 

dan keberlanjutan perusahaan secara keseluruhan. 

 

2. Pengembangan dan Pelatihan Karyawan  

Sebuah studi kasus membahas bagaimana manajer sumber daya 

manusia (SDM) dalam sebuah perusahaan manufaktur menghadapi 

tantangan dalam pengembangan dan pelatihan karyawan, beroperasi 

dalam kerangka teori bounded rationality, di mana keputusan dibatasi 

oleh keterbatasan anggaran dan waktu. Dalam menghadapi situasi ini, 

manajer SDM memilih pendekatan yang mengutamakan efisiensi dan 

efektivitas segera, lebih memilih untuk mengimplementasikan program 

pelatihan yang dapat diakses dengan mudah oleh staf produksi dan 

langsung relevan dengan tugas-tugas harian. Pilihan ini, meskipun dapat 

memberikan solusi yang memadai dalam konteks keterbatasan yang ada, 

tidak selalu mencakup aspek pengembangan keterampilan yang lebih 

luas atau peningkatan kemampuan manajerial. Namun, keputusan ini 

mencerminkan penggunaan heuristik yang dibutuhkan dalam situasi di 

mana waktu dan sumber daya terbatas. Manajer SDM perlu memastikan 

bahwa sumber daya yang tersedia digunakan secara optimal untuk 

memberikan dampak segera pada kinerja staf produksi. 

Meskipun program pelatihan yang dipilih mungkin tidak optimal 

dalam jangka panjang, hal ini menunjukkan bahwa manajer SDM harus 

mempertimbangkan kompromi antara kebutuhan jangka pendek dan 

jangka panjang dalam pengembangan karyawan. Sementara pelatihan 

yang langsung relevan dengan tugas-tugas sehari-hari dapat 

meningkatkan produktivitas secara cepat, penting juga untuk tidak 

mengabaikan aspek pengembangan keterampilan dan kemampuan 

manajerial yang lebih luas. Dalam menghadapi keterbatasan tersebut, 

manajer SDM harus terus beradaptasi dan mencari solusi inovatif yang 

memenuhi kebutuhan jangka pendek sambil tetap memperhitungkan 
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pertumbuhan jangka panjang karyawan dan organisasi secara 

keseluruhan. 

 

3. Manajemen Kinerja  

Pada manajemen kinerja, penggunaan teori Bounded rationality 

dalam menetapkan standar kinerja dan mengevaluasi karyawan telah 

menjadi praktik umum dalam banyak organisasi besar. Terutama, 

departemen SDM sering kali menghadapi keterbatasan dalam mengakses 

data kinerja secara menyeluruh, yang mendorong untuk mengandalkan 

heuristik sederhana. Dalam konteks ini, fokus pada metrik kuantitatif 

seperti produktivitas atau waktu kerja menjadi preferensi, dengan sedikit 

pertimbangan terhadap kontribusi kualitatif atau konteks pekerjaan yang 

lebih luas dari karyawan. Namun, kecenderungan ini memunculkan 

tantangan serius dalam implementasi kebijakan kompensasi dan 

pengembangan karir. Pentingnya mempertimbangkan faktor-faktor yang 

relevan secara menyeluruh dalam evaluasi kinerja tidak dapat dilebih-

lebihkan. Evaluasi yang hanya didasarkan pada metrik kuantitatif sering 

kali tidak mencerminkan gambaran yang akurat tentang kontribusi 

sebenarnya dari seorang karyawan. Ini berpotensi mengurangi keadilan 

dan kepuasan di antara anggota tim serta merugikan motivasi dan retensi 

karyawan yang berkinerja tinggi. Oleh karena itu, departemen SDM 

harus memperluas kerangka evaluasi untuk mencakup aspek-aspek 

kualitatif yang penting. 

Salah satu pendekatan yang dapat digunakan adalah 

mengintegrasikan data kuantitatif dan kualitatif dalam proses evaluasi 

kinerja. Hal ini dapat dilakukan dengan memanfaatkan sistem 

manajemen kinerja yang lebih holistik, yang tidak hanya mengukur 

produktivitas dan waktu kerja, tetapi juga menggali kontribusi kualitatif 

karyawan dalam hal inovasi, kolaborasi, dan penerapan nilai perusahaan. 

Dengan demikian, evaluasi kinerja dapat memberikan gambaran yang 

lebih lengkap dan akurat tentang pencapaian individu dalam konteks 

pekerjaan. Selain itu, penting bagi departemen SDM untuk 

meningkatkan akses terhadap data kinerja yang lebih komprehensif. Ini 

dapat dilakukan melalui investasi dalam sistem informasi manajemen 

yang memungkinkan pengumpulan dan analisis data yang lebih holistik. 

Dengan demikian, dapat mengurangi kecenderungan untuk 

mengandalkan heuristik sederhana dan meningkatkan kemampuan untuk 
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membuat keputusan yang lebih terinformasi dan adil dalam menetapkan 

standar kinerja dan mengevaluasi karyawan. 

 

4. Manajemen Konflik dan Resolusi  

Manajemen konflik di dalam departemen layanan pelanggan 

sering kali merupakan tantangan yang memerlukan penyelesaian cepat 

dan efektif. Dalam konteks ini, penerapan teori Bounded rationality 

menjadi jelas ketika manajer SDM berusaha menangani konflik 

antarpersonil, dihadapkan pada keterbatasan waktu yang menyebabkan 

tekanan untuk mempertahankan produktivitas tim tetap tinggi. Dalam 

situasi seperti ini, keputusan harus diambil dengan cepat, mendorong 

manajer untuk mengandalkan heuristik dalam mengevaluasi keluhan dan 

mencari solusi yang memuaskan. Namun, strategi ini sering kali 

menghasilkan penyelesaian konflik yang bersifat sementara, karena 

fokus pada solusi yang paling mudah diterapkan dalam situasi yang 

terbatas. Dampak dari penggunaan heuristik dalam menangani konflik 

adalah mungkin terabaikannya akar permasalahan yang mendasarinya. 

Manajer cenderung memilih solusi yang dapat diterapkan dengan cepat 

tanpa mempertimbangkan secara menyeluruh semua aspek konflik yang 

terjadi. Akibatnya, meskipun konflik mungkin tampak terselesaikan, 

potensi untuk timbulnya masalah yang sama di masa depan tetap ada 

karena masalah pokok belum ditangani dengan baik. 

Pada jangka pendek, pendekatan ini mungkin terlihat efisien 

karena dapat mengurangi gangguan terhadap produktivitas tim. Namun, 

dalam jangka panjang, dampaknya bisa menjadi merugikan karena 

masalah yang mendasari tidak terselesaikan secara menyeluruh. Oleh 

karena itu, penting bagi manajer SDM untuk menyadari keterbatasan dari 

pendekatan ini dan berusaha untuk menggabungkan strategi lain yang 

lebih holistik dan berkelanjutan dalam menangani konflik. Salah satu 

pendekatan yang dapat digunakan adalah mengalokasikan waktu untuk 

melakukan analisis mendalam terhadap akar permasalahan konflik. 

Meskipun ini membutuhkan investasi waktu dan sumber daya yang lebih 

besar pada awalnya, namun bisa menghasilkan solusi yang lebih baik dan 

menyelesaikan masalah secara permanen. Selain itu, pendekatan ini juga 

memungkinkan untuk mengidentifikasi pola konflik yang mungkin 

muncul di masa depan, sehingga tindakan pencegahan dapat diambil 

untuk mencegah eskalasi konflik yang lebih lanjut. Dengan demikian, 
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menggabungkan pendekatan yang lebih rasional dan reflektif dapat 

membantu manajer SDM mengatasi konflik secara lebih efektif dalam 

jangka panjang. 
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Teori Behavioral Decision Making (Pengambilan Keputusan 

Berbasis Perilaku) adalah pendekatan yang menggabungkan elemen-

elemen dari psikologi perilaku dan ekonomi perilaku untuk memahami 

bagaimana manusia sebenarnya membuat keputusan dalam kehidupan 

sehari-hari. Teori ini membahas bahwa keputusan manusia tidak selalu 

berdasarkan pada asumsi-asumsi rasional seperti yang dikemukakan 

dalam teori ekonomi klasik, tetapi dipengaruhi oleh faktor-faktor 

psikologis, emosional, dan sosial (Kahneman & Tversky, 2013). Studi 

dalam bidang ini mengungkapkan bahwa manusia seringkali terpengaruh 

oleh bias kognitif dan emosional, serta rentan terhadap pengaruh 

lingkungan dalam mengambil keputusan (Tversky & Kahneman, 1974). 

 

Gambar 6. Styles of Behavioral Decision Making in Management 

 
Sumber: Mbanote 

 

Pendekatan ini bertujuan untuk memperbaiki pemahaman kita 

tentang proses pengambilan keputusan dengan memasukkan faktor-

faktor non-rasional yang sering kali mempengaruhi pilihan individu. 

Misalnya, teori ini membahas pentingnya sistem pikiran cepat (System 

1) yang cepat dan intuitif, serta sistem pikiran lambat (System 2) yang 

lebih analitis dan reflektif dalam pengambilan keputusan (Kahneman, 

2011). Dengan memahami bagaimana kedua sistem ini berinteraksi 

dalam situasi pengambilan keputusan yang berbeda, kita dapat lebih baik 
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memprediksi perilaku manusia dalam konteks manajemen sumber daya 

manusia (SDM). 

 

A. Pengaruh Psikologi dan Perilaku pada Pengambilan Keputusan 

 

Teori Behavioral Decision Making menggambarkan 

kompleksitas di balik proses pengambilan keputusan manusia dengan 

menekankan bahwa faktor-faktor psikologis dan emosional memiliki 

peran penting yang sama dengan pertimbangan rasional. Hal ini 

menantang pandangan tradisional yang menganggap keputusan dibuat 

secara eksklusif berdasarkan logika dan analisis rasional. Psikologi 

perilaku membahas bahwa individu sering kali rentan terhadap bias 

kognitif, di mana pengalaman sebelumnya, emosi saat ini, dan preferensi 

pribadi dapat mempengaruhi penilaian. Sebagai contoh, keputusan 

finansial seseorang mungkin dipengaruhi oleh ketakutan akan kerugian 

daripada peluang potensial untuk mendapatkan keuntungan. 

Ketika mempertimbangkan keputusan yang melibatkan risiko 

atau ketidakpastian, teori ini menunjukkan bahwa individu cenderung 

mencari kepastian dan menghindari risiko yang dianggap berlebihan. Hal 

ini dapat menyebabkan pengambilan keputusan yang lebih konservatif 

atau keputusan untuk mempertahankan status quo, meskipun dalam 

jangka panjang mungkin tidak menguntungkan secara rasional. 

Misalnya, dalam konteks investasi, seseorang mungkin cenderung 

memilih untuk tetap pada investasi yang stabil meskipun peluang untuk 

pengembalian yang lebih tinggi tersedia di pasar yang lebih volatil. 

Teori ini membahas pentingnya lingkungan sosial dalam 

pengambilan keputusan. Norma-norma sosial, harapan dari orang lain, 

dan tekanan kelompok dapat berperan signifikan dalam membentuk 

preferensi dan keputusan individu. Misalnya, seorang individu mungkin 

memilih untuk mengejar karier yang dianggap prestisius atau dihormati 

oleh masyarakat meskipun tidak sepenuhnya sesuai dengan keinginan 

atau minat pribadi sendiri. Dengan memahami peran kompleks faktor-

faktor psikologis, emosional, dan perilaku ini, kita dapat lebih baik 

memprediksi, menjelaskan, dan mempengaruhi keputusan yang dibuat 

oleh individu dalam berbagai konteks kehidupan. 

  



Buku Referensi   71 

1. Bias Kognitif dalam Pengambilan Keputusan  

Bias kognitif merupakan salah satu fenomena yang secara 

konsisten menjadi fokus dalam studi Behavioral Decision Making. Hal 

ini membahas bagaimana manusia cenderung mengalami penyimpangan 

sistematis dalam memproses informasi, yang dapat mempengaruhi 

proses pengambilan keputusan secara signifikan. Salah satu contoh bias 

yang terkenal adalah bias konfirmasi, yang diidentifikasi oleh Kahneman 

& Tversky pada tahun 1974. Bias ini mengacu pada kecenderungan 

individu untuk mencari atau menginterpretasikan informasi yang 

memperkuat keyakinan atau hipotesis yang sudah ada sebelumnya. 

Dalam konteks pengambilan keputusan di berbagai bidang, seperti dalam 

seleksi karyawan atau penilaian kinerja, bias konfirmasi dapat 

mempengaruhi evaluasi objektif terhadap opsi-opsi yang tersedia. 

Dampak dari bias konfirmasi ini sangat relevan dalam konteks 

strategi pengambilan keputusan, di mana keputusan yang diambil 

seharusnya didasarkan pada analisis yang obyektif dan komprehensif. 

Namun, ketika terjadi bias konfirmasi, individu cenderung mengabaikan 

atau meminimalkan informasi yang bertentangan dengan keyakinan, 

yang pada gilirannya dapat mengarah pada evaluasi yang tidak seimbang 

atau tidak adil terhadap pilihan yang tersedia. Misalnya, dalam proses 

seleksi karyawan, seorang perekrut yang terpengaruh oleh bias 

konfirmasi mungkin akan lebih memilih untuk mengabaikan data yang 

menunjukkan kualifikasi yang lebih baik dari calon lain, hanya karena 

data tersebut tidak sejalan dengan pendapatnya sebelumnya tentang 

calon tertentu. 

Ada juga jenis-jenis bias kognitif lainnya yang relevan dalam 

pengambilan keputusan. Misalnya, bias pembenaran diri (self-

justification bias) di mana seseorang cenderung merasionalkan 

keputusan sendiri tanpa mempertimbangkan informasi atau pandangan 

alternatif secara objektif. Bias seperti ini dapat menyebabkan 

pengambilan keputusan yang kurang efektif atau bahkan merugikan, 

terutama ketika dipadukan dengan faktor-faktor lain seperti tekanan 

waktu atau ketidakpastian informasi. Upaya untuk mengatasi bias 

kognitif dalam pengambilan keputusan sering kali melibatkan strategi-

strategi seperti penggunaan tim multidisiplin, penilaian berbasis data 

yang lebih objektif, dan penggunaan metode pengambilan keputusan 

yang sistematis. Pentingnya kesadaran akan adanya bias kognitif di 
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antara para pengambil keputusan adalah langkah awal yang krusial 

dalam mengurangi dampak negatifnya. Dengan meningkatkan kesadaran 

dan pendidikan terkait, individu dapat lebih terbuka untuk 

mempertimbangkan perspektif dan informasi yang berbeda-beda secara 

lebih objektif, sehingga meningkatkan kualitas pengambilan keputusan 

yang dilakukan. 

 

2. Pengaruh Emosi dan Mood terhadap Keputusan  

Emosi dan mood memiliki peran krusial dalam proses 

pengambilan keputusan. Teori Behavioral Decision Making 

menekankan bahwa keadaan emosional seseorang saat mengambil 

keputusan dapat signifikan mempengaruhi preferensi terhadap risiko, 

penghargaan, dan hasil yang diharapkan (Loewenstein et al., 2001). 

Contohnya, seseorang yang sedang merasa bahagia cenderung lebih 

terbuka terhadap mengambil risiko dibandingkan saat sedang sedih atau 

cemas. Emosi yang positif dapat meningkatkan rasa percaya diri dan 

optimisme, yang pada gilirannya mempengaruhi kecenderungan untuk 

mengambil risiko yang lebih besar. Di sisi lain, emosi negatif seperti 

kecemasan atau ketakutan sering kali menyebabkan seseorang 

cenderung memilih opsi yang lebih konservatif atau aman. Dalam 

konteks manajemen sumber daya manusia, memahami dampak emosi ini 

sangat penting untuk mengelola interaksi interpersonal dan motivasi 

karyawan. Manajer yang peka terhadap perubahan emosional tim dapat 

merancang strategi komunikasi dan pengelolaan konflik yang lebih 

efektif. Misalnya, menyediakan lingkungan kerja yang mendukung dan 

memperhatikan kebutuhan emosional karyawan dapat meningkatkan 

produktivitas dan kepuasan kerja secara keseluruhan. 

Pemahaman terhadap pengaruh mood juga dapat memberikan 

wawasan dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan 

kesejahteraan mental karyawan. Pada situasi di mana karyawan merasa 

tertekan atau tidak termotivasi, manajer dapat mengadopsi pendekatan 

yang lebih empatik dan proaktif untuk membantu memulihkan mood dan 

meminimalkan dampak negatifnya terhadap kinerja individu maupun 

tim. Namun demikian, pengaruh emosi dan mood terhadap keputusan 

tidak bersifat mutlak atau universal. Setiap individu dapat merespons 

secara berbeda terhadap situasi yang sama berdasarkan latar belakang, 

pengalaman pribadi, dan faktor-faktor kontekstual lainnya. Oleh karena 
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itu, pendekatan yang sensitif dan kontekstual dalam mengelola pengaruh 

emosional menjadi kunci untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

inklusif dan mendukung bagi semua anggota tim. 

 

3. Heuristik dan Pengambilan Keputusan Cepat  

Heuristik dalam pengambilan keputusan merupakan strategi 

kognitif yang penting dalam teori Behavioral Decision Making. Manusia 

sering kali menggunakan heuristik atau aturan praktis untuk membuat 

keputusan dengan cepat dan efisien, terutama dalam situasi yang 

kompleks atau ambigu. Contoh dari jenis heuristik ini termasuk aturan 

thumb, seperti mengandalkan pengalaman sebelumnya atau membuat 

estimasi berdasarkan informasi yang tersedia secara terbatas. Pendekatan 

ini memungkinkan individu untuk mengatasi keterbatasan kapasitas 

kognitif dan memperlambatnya, yang sering kali terjadi dalam situasi 

pengambilan keputusan yang kompleks. Dalam konteks teori Behavioral 

Decision Making, Gigerenzer & Gaissmaier (2011) menekankan bahwa 

heuristik membantu manusia untuk membuat keputusan yang memadai 

tanpa harus memproses semua informasi yang tersedia. Sebagai contoh, 

dalam pengambilan keputusan berdasarkan kemungkinan frekuensi, 

individu dapat mengandalkan informasi yang paling sering dihadapi atau 

yang paling mudah diingat, tanpa memerlukan perhitungan matematis 

yang rumit. Meskipun heuristik ini memberikan keuntungan efisiensi, 

penting untuk menyadari bahwa penggunaannya juga dapat 

memunculkan bias sistematis. 

Salah satu dampak negatif yang sering kali terkait dengan 

penggunaan heuristik adalah kemungkinan terjadinya bias kognitif. Bias 

ini muncul karena heuristik tidak selalu menghasilkan keputusan yang 

optimal atau akurat dalam semua situasi. Misalnya, bias konfirmasi 

mengacu pada kecenderungan untuk mencari atau menginterpretasikan 

informasi yang memvalidasi keyakinan atau hipotesis awal, tanpa 

mempertimbangkan informasi yang bertentangan. Manajemen sumber 

daya manusia (SDM) sering kali berhadapan dengan situasi yang 

memerlukan pengambilan keputusan cepat dan tepat. Pengakuan 

terhadap penggunaan heuristik dapat membantu para pengambil 

keputusan untuk memahami potensi keuntungan dan risiko yang terlibat. 

Dengan demikian, dapat mengembangkan strategi yang lebih adaptif dan 

mengurangi kemungkinan terjadinya bias sistematis yang tidak 
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diinginkan. Penting untuk mengevaluasi penggunaan heuristik secara 

kritis dan melengkapi pendekatan ini dengan analisis mendalam saat 

diperlukan, terutama dalam konteks yang memerlukan keputusan yang 

berdampak signifikan. 

 

4. Konteks Sosial dan Interpersonal dalam Pengambilan 

Keputusan  

Teori Behavioral Decision Making membahas bahwa 

pengambilan keputusan individu tidak terlepas dari pengaruh konteks 

sosial dan interaksi interpersonal. Berdasarkan studi ini, kita dapat 

memahami bahwa faktor-faktor seperti tekanan dari kelompok, norma-

norma sosial yang ada, dan juga reputasi individu dalam kelompok 

berperan krusial dalam membentuk keputusan individu. Cialdini & 

Goldstein (2004) menunjukkan bahwa seringkali individu cenderung 

mengadaptasi perilaku untuk mempertahankan hubungan sosial yang 

penting atau untuk mematuhi norma-norma yang dianggap penting 

dalam kelompok. Dalam konteks manajemen SDM, pemahaman 

mendalam terhadap dinamika ini sangatlah berharga. Manajer yang 

memahami bagaimana tekanan kelompok dapat mempengaruhi 

pengambilan keputusan individu dapat lebih efektif dalam mengelola 

dinamika tim, dapat mengantisipasi dan mengelola konflik yang 

mungkin timbul akibat perbedaan pendapat atau preferensi antar anggota 

tim. Selain itu, membangun budaya organisasi yang mendukung 

keputusan kolaboratif dan inklusif juga menjadi tujuan penting dalam 

memastikan bahwa keputusan yang diambil mencerminkan berbagai 

sudut pandang dan pertimbangan. 

Pada proses negosiasi, pemahaman terhadap norma-norma sosial 

dan reputasi dapat membantu manajer untuk memprediksi bagaimana 

pihak lain akan bereaksi terhadap tawaran atau usulan yang diajukan. Hal 

ini memungkinkan untuk menyesuaikan strategi negosiasi sehingga lebih 

efektif dan meminimalkan gesekan yang mungkin timbul. Dengan 

demikian, memahami dinamika sosial ini tidak hanya meningkatkan 

keterampilan manajemen seseorang dalam membuat keputusan, tetapi 

juga membantu dalam membangun hubungan kerja yang lebih kuat dan 

produktif. Teori Behavioral Decision Making memberikan wawasan 

penting bahwa keputusan individu tidak terisolasi dari konteks sosial dan 

interaksi interpersonal. Dalam lingkungan manajemen SDM, 
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penggunaan teori ini dapat membantu mengembangkan strategi yang 

lebih holistik dan adaptif, memperkuat kolaborasi tim, serta menciptakan 

budaya organisasi yang mendorong partisipasi aktif dan pengambilan 

keputusan yang lebih berbasis pada konsensus. Dengan demikian, 

mengintegrasikan pemahaman tentang faktor-faktor sosial ini menjadi 

kunci dalam mencapai keputusan yang lebih baik dan lebih berkelanjutan 

dalam konteks organisasional. 

 

B. Bias Kognitif dalam Keputusan SDM 

 

Pada konteks pengambilan keputusan manajemen sumber daya 

manusia (SDM), bias kognitif menjadi faktor kritis yang memengaruhi 

proses evaluasi dan keputusan. Salah satu contoh yang relevan adalah 

bias konfirmasi, di mana manajer SDM cenderung mencari informasi 

yang mengkonfirmasi kesan atau asumsi tentang karyawan atau 

kebijakan yang sedang dievaluasi. Hal ini dapat mengarah pada penilaian 

yang tidak objektif dan keputusan yang tidak tepat, seperti penilaian 

karyawan yang kurang akurat atau kebijakan pengembangan yang 

kurang efektif. Bias availability juga dapat mempengaruhi keputusan 

SDM. Manajer SDM cenderung memberikan bobot yang lebih besar 

pada informasi yang mudah diingat atau mudah diakses, daripada 

melakukan evaluasi yang menyeluruh atas berbagai faktor yang relevan. 

Contohnya, ketika mengambil keputusan terkait promosi atau rotasi 

jabatan, mungkin lebih cenderung memilih karyawan yang prestasinya 

terakhir kali terlihat atau yang diingat secara jelas, tanpa 

mempertimbangkan pencapaian atau potensi yang lebih luas. 

Bias atribusi juga berperan dalam pengambilan keputusan SDM. 

Manajer SDM dapat cenderung menyalahkan faktor eksternal ketika 

terjadi kesalahan atau kegagalan dalam tim atau organisasi, atau 

sebaliknya, memberikan kredit berlebihan pada faktor internal seperti 

kepemimpinan sendiri ketika terjadi keberhasilan. Hal ini dapat 

mengaburkan tanggung jawab sebenarnya dan menghambat 

pembelajaran organisasi yang sehat. Dalam mengatasi dampak dari bias 

kognitif ini, penting bagi manajer SDM untuk meningkatkan kesadaran 

diri akan kecenderungan ini dan menerapkan proses pengambilan 

keputusan yang lebih terstruktur dan obyektif. Ini dapat melibatkan 

penggunaan data yang lebih mendalam, pemikiran kritis, dan mungkin 
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konsultasi dengan rekan atau ahli lain untuk mendapatkan sudut pandang 

yang lebih luas dan berimbang sebelum membuat keputusan yang 

penting bagi organisasi dan karyawan. 

 

1. Bias Konfirmasi  

Bias konfirmasi merupakan salah satu dari banyak bias kognitif 

yang signifikan dalam proses pengambilan keputusan oleh SDM 

(Sumber Daya Manusia). Bias ini mengacu pada kecenderungan individu 

untuk mencari, menginterpretasikan, atau mengingat informasi yang 

memvalidasi keyakinan atau hipotesis yang sudah ada, sementara 

mengabaikan atau meremehkan bukti yang bertentangan (Nickerson, 

1998). Dalam konteks rekrutmen atau evaluasi karyawan, bias 

konfirmasi dapat secara serius mempengaruhi objektivitas dan keadilan 

proses evaluasi. Misalnya, saat seorang manajer melakukan wawancara 

dengan calon karyawan, ia mungkin cenderung menafsirkan jawaban 

calon dengan cara yang mengkonfirmasi persepsi awalnya tentang 

kemampuan atau karakteristik yang diinginkan. Hal ini bisa 

menyebabkan pengabaian terhadap sinyal atau indikasi yang 

menunjukkan bahwa calon tidak sepenuhnya memenuhi kriteria yang 

dibutuhkan. Dengan demikian, proses wawancara yang seharusnya 

netral dapat terdistorsi oleh preferensi subjektif yang tidak disadari. 

Bias konfirmasi juga dapat mempengaruhi penilaian kinerja 

karyawan dalam konteks evaluasi tahunan atau penentuan promosi. 

Manajer yang sudah memiliki keyakinan tentang karyawan tertentu 

mungkin akan lebih cenderung mencari bukti yang mendukung 

keyakinan tersebut, bahkan jika bukti yang sebenarnya menunjukkan 

sebaliknya tidak diakui atau diabaikan. Dalam jangka panjang, hal ini 

dapat mengakibatkan distorsi dalam pengembangan karir karyawan yang 

sebenarnya lebih berpotensi. Untuk mengurangi dampak bias konfirmasi 

dalam pengambilan keputusan SDM, penting bagi organisasi untuk 

mengimplementasikan strategi yang meningkatkan objektivitas. Ini bisa 

meliputi pelatihan reguler untuk meningkatkan kesadaran terhadap bias 

ini, penggunaan metode evaluasi yang terstruktur dan terukur, serta 

mempertimbangkan multiple perspectives dalam proses pengambilan 

keputusan. Dengan demikian, SDM dapat lebih mampu mengidentifikasi 

dan mengatasi bias konfirmasi yang mungkin terjadi dalam evaluasi 
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kandidat atau penilaian kinerja, sehingga meningkatkan akurasi dan 

keadilan dalam pengambilan keputusan personalia. 

 

2. Efek Kendala Mental  

Efek kendala mental, atau mental accounting, merujuk pada 

kecenderungan manusia untuk memperlakukan uang atau sumber daya 

secara terpisah berdasarkan asal usul atau tujuan penggunaannya. Hal ini 

diamati bahwa individu sering kali tidak melihat nilai sebenarnya dari 

sumber daya tersebut, tetapi lebih fokus pada cara dikategorikan atau 

dialokasikan. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), 

bias ini dapat memiliki dampak signifikan terhadap keputusan alokasi 

anggaran untuk pelatihan, insentif, atau pengembangan karyawan. Salah 

satu contoh yang relevan adalah bagaimana manajer SDM dapat 

cenderung mengalokasikan dana lebih besar untuk program pelatihan 

yang dianggap prestisius atau penting secara persepsi, meskipun pilihan 

yang lebih efektif secara biaya mungkin tersedia. Misalnya, mungkin 

lebih condong untuk mengalokasikan anggaran besar untuk seminar atau 

pelatihan luar negeri yang dianggap mewah atau bergengsi, 

dibandingkan dengan investasi dalam pelatihan online yang lebih efisien 

secara biaya namun kurang mencolok. 

Efek kendala mental juga dapat mempengaruhi bagaimana 

manajer SDM memprioritaskan insentif untuk karyawan, mungkin 

cenderung memberikan bonus yang signifikan kepada individu atau tim 

yang terlibat dalam proyek yang dianggap strategis atau besar, bahkan 

jika kontribusi individu lain dalam proyek yang lebih kecil tetapi penting 

tidak mendapatkan pengakuan yang setara. Hal ini dapat mengarah pada 

ketidakseimbangan dalam penghargaan dan motivasi tim secara 

keseluruhan. Dampak dari mental accounting juga dapat terlihat dalam 

pengembangan karyawan, di mana manajer SDM mungkin lebih 

termotivasi untuk menginvestasikan sumber daya dalam pengembangan 

individu yang dinilai potensial tinggi atau memiliki performa yang sudah 

teruji, sementara mengabaikan kebutuhan untuk memberdayakan 

seluruh tim dengan pendekatan yang lebih merata dan inklusif. 

 

3. Bias Anchoring dan Penyesuaian  

Bias anchoring dan penyesuaian merujuk pada fenomena di 

mana individu cenderung terlalu bergantung pada informasi awal, yang 
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disebut anchor, ketika membuat estimasi atau keputusan. Meskipun 

informasi tersebut mungkin tidak relevan atau tidak akurat, kehadirannya 

dapat sangat memengaruhi proses berpikir dan penilaian seseorang 

(Tversky & Kahneman, 1974). Dalam konteks sumber daya manusia 

(SDM), bias ini dapat secara signifikan mempengaruhi proses negosiasi 

gaji atau penawaran kontrak kerja. Dalam situasi negosiasi gaji, 

misalnya, anchor bisa berupa angka yang pertama kali diajukan oleh 

pihak yang mencari pekerjaan atau oleh pemberi kerja. Meskipun angka 

ini mungkin tidak didasarkan pada nilai pasar atau nilai sebenarnya dari 

posisi tersebut, ia bisa menjadi titik fokus yang kuat dalam perbincangan 

selanjutnya. Individu yang mencari pekerjaan mungkin terpengaruh 

untuk menetapkan anchor yang tinggi, berharap untuk bernegosiasi ke 

bawah, sementara pihak pemberi kerja dapat terikat pada angka yang 

diajukan, berharap untuk membatasi kenaikan gaji. 

Bias anchoring juga dapat mempengaruhi penilaian seorang 

manajer saat menentukan kenaikan gaji atau penilaian kinerja karyawan. 

Jika seorang manajer memiliki anchor yang sudah terbentuk terkait 

dengan kinerja sebelumnya atau dengan ekspektasi gaji, ini dapat 

menyebabkannya kurang fleksibel dalam menilai prestasi aktual 

seseorang. Sebagai contoh, seorang karyawan yang biasanya dianggap 

"biasa-biasa saja" mungkin tidak menerima penilaian yang lebih tinggi 

meskipun ada peningkatan yang signifikan dalam kinerja. Untuk 

mengatasi bias anchoring dan penyesuaian dalam konteks SDM, penting 

untuk meningkatkan kesadaran akan kecenderungan ini. Pelatihan dan 

pendidikan tentang bagaimana anchor dapat mempengaruhi penilaian 

objektif dapat membantu manajer dan profesional SDM lainnya 

mengambil keputusan yang lebih baik dan lebih adil. Menggunakan 

metode-metode seperti evaluasi berbasis data, peninjauan objektif atas 

kinerja, dan penggunaan benchmark industri dapat membantu 

mengurangi efek dari anchor yang tidak relevan atau tidak akurat dalam 

proses pengambilan keputusan SDM. 

 

4. Efek Keberlanjutan (Endowment Effect)  

Efek keberlanjutan, atau yang sering dikenal sebagai Endowment 

Effect, merupakan salah satu bias kognitif yang signifikan dalam 

pengambilan keputusan. Teori ini pertama kali diperkenalkan oleh 

Kahneman, Knetsch, & Thaler pada tahun 1991, dan menggambarkan 



Buku Referensi   79 

kecenderungan individu untuk menilai barang atau sumber daya yang 

dimiliki lebih tinggi daripada nilai objektifnya. Fenomena ini berakar 

dari psikologi kepemilikan, di mana hanya karena seseorang telah 

memiliki sesuatu, cenderung melebih-lebihkan nilai dari apa yang 

sebenarnya objektif. Dalam konteks sumber daya manusia (SDM), efek 

keberlanjutan dapat memiliki implikasi yang signifikan terhadap 

kebijakan kompensasi dan insentif di perusahaan. Manajer sering kali 

cenderung memberikan kompensasi atau insentif yang lebih tinggi 

kepada karyawan yang telah bekerja dalam perusahaan untuk jangka 

waktu yang lama. Hal ini terjadi meskipun kinerja aktual karyawan 

tersebut tidak selalu sebanding dengan nilai yang diberikan. 

Penghargaan terhadap masa kerja panjang dan pengalaman dalam 

perusahaan dapat secara tidak sadar mempengaruhi penilaian manajerial 

terhadap nilai kontribusi karyawan. 

Keberlanjutan yang dimaksud dalam efek ini mengacu pada 

kecenderungan manusia untuk mempertahankan status quo atau 

kepemilikan yang sudah dimiliki. Ketika seseorang telah berinvestasi 

dalam waktu atau upaya untuk mempertahankan atau memperoleh suatu 

aset (dalam hal ini pekerjaan atau posisi dalam perusahaan), cenderung 

memperbesar nilai dari apa yang dimiliki. Hal ini tidak hanya berdampak 

pada penghargaan finansial, tetapi juga pada pengakuan sosial atau 

psikologis terhadap jangka waktu yang telah dihabiskan dalam 

organisasi. Manajemen yang memahami efek keberlanjutan ini dapat 

lebih bijaksana dalam mengelola kebijakan kompensasi dan penilaian 

karyawan, perlu menyadari bahwa penilaian yang tidak objektif 

berdasarkan masa kerja atau pengalaman saja dapat mengarah pada 

distorsi dalam alokasi sumber daya dan pengakuan terhadap kinerja 

sebenarnya. Dalam hal ini, penggunaan metrik yang jelas dan transparan 

untuk mengevaluasi kontribusi karyawan dapat membantu mengurangi 

dampak dari efek keberlanjutan ini. 

 

C. Intervensi dan Koreksi Bias 

 

Pada konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), 

mengatasi bias kognitif dalam pengambilan keputusan menjadi krusial 

untuk memastikan keputusan yang tepat dan efektif. Bias kognitif 

merupakan kecenderungan alami dalam pikiran manusia yang dapat 
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mengaburkan penilaian objektif dan menyebabkan kesalahan dalam 

analisis informasi. Untuk mengurangi dampak bias ini, beberapa strategi 

intervensi dapat diterapkan. Pertama, perusahaan dapat 

mengimplementasikan proses pengambilan keputusan yang terstruktur 

dan terdokumentasi dengan baik. Dengan memperjelas langkah-langkah 

dalam proses ini, manajer SDM dapat lebih mudah mengidentifikasi dan 

mengatasi titik-titik di mana bias kognitif mungkin terjadi. 

Penting untuk mendorong diversitas dalam tim pengambil 

keputusan. Melibatkan individu dengan latar belakang, pengalaman, dan 

perspektif yang beragam dapat membantu mengurangi kecenderungan 

kelompok untuk mengikuti pemikiran kolektif yang dapat dipengaruhi 

oleh bias tertentu. Dengan demikian, keputusan yang diambil lebih 

mungkin mencerminkan berbagai sudut pandang yang komprehensif. 

Pendekatan yang lebih data-driven juga dapat mengurangi bias kognitif. 

Dengan mengumpulkan dan menganalisis data secara menyeluruh, 

manajer SDM dapat mendukung keputusan dengan bukti empiris yang 

kuat, mengurangi ketergantungan pada penilaian subjektif yang rentan 

terhadap bias. Melalui kombinasi strategi ini, organisasi dapat 

meningkatkan kualitas pengambilan keputusan SDM, mengoptimalkan 

pengelolaan sumber daya manusia, dan menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih inklusif dan efisien secara keseluruhan. 

 

1. Pelatihan Kesadaran dan Pendidikan  

Pelatihan kesadaran dan pendidikan menjadi kunci dalam 

memerangi bias kognitif yang dapat mempengaruhi pengambilan 

keputusan individu. Bias seperti bias konfirmasi, anchoring, dan efek 

keberlanjutan sering kali tidak disadari namun memiliki dampak 

signifikan terhadap penilaian kinerja dan proses promosi karyawan. 

Melalui sesi pelatihan yang terstruktur, karyawan dan manajer SDM 

dapat belajar mengenali dan memahami sifat-sifat dari berbagai jenis 

bias ini. Studi oleh Gino & Staats (2015) menunjukkan bahwa 

peningkatan kesadaran terhadap bias kognitif mampu mengurangi efek 

negatifnya dalam pengambilan keputusan krusial di lingkungan kerja. 

Pendidikan tentang bias kognitif tidak hanya penting untuk memperbaiki 

keputusan individu, tetapi juga untuk meningkatkan efektivitas 

organisasi secara keseluruhan. Ketika karyawan dapat mengidentifikasi 

dan menghindari jebakan dari bias seperti overconfidence atau framing 
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effect, dapat membuat keputusan yang lebih rasional dan berbasis bukti. 

Ini berkontribusi pada lingkungan kerja yang lebih transparan dan 

objektif, di mana evaluasi kinerja didasarkan pada merit sejati daripada 

presepsi yang terdistorsi. 

Kesadaran terhadap bias juga memperkaya budaya perusahaan 

dengan mendorong dialog terbuka dan refleksi diri yang konstruktif. 

Ketika individu belajar bahwa keputusannya dapat dipengaruhi oleh 

faktor-faktor psikologis tertentu, lebih cenderung untuk mencari 

masukan dari berbagai sumber dan mempertimbangkan sudut pandang 

yang berbeda. Hal ini menciptakan lingkungan di mana inovasi dan 

keputusan strategis dapat berkembang dengan lebih baik, karena ide-ide 

dapat dieksplorasi tanpa terpengaruh oleh bias yang tidak disadari. 

Implementasi pelatihan kesadaran bias dapat mengurangi potensi konflik 

dan ketidakpuasan di tempat kerja. Ketika karyawan merasa bahwa 

proses pengambilan keputusan lebih adil dan berdasarkan pada 

pertimbangan obyektif, lebih termotivasi untuk berkontribusi secara 

positif dan merasa dihargai. Ini mengurangi risiko ketegangan 

interpersonal yang mungkin muncul ketika keputusan subjektif atau 

tidak terinformasi mengarah pada ketidakpuasan atau ketidakadilan. 

 

2. Implementasi Proses Pengambilan Keputusan Terstruktur  

Implementasi proses pengambilan keputusan yang terstruktur 

dan formal adalah kunci untuk mengurangi pengaruh bias kognitif dalam 

lingkungan manajemen, termasuk dalam konteks rekrutmen dan 

pengelolaan sumber daya manusia (SDM). Pendekatan ini dapat 

melibatkan penggunaan checklist atau prosedur standar yang dirancang 

untuk mengevaluasi kandidat selama proses rekrutmen. Dengan 

memiliki checklist yang jelas, manajer SDM dapat tetap fokus pada 

kriteria yang relevan dan objektif, mengurangi kecenderungan untuk 

dipengaruhi oleh faktor non-essensial atau bias personal. Metode ini 

tidak hanya membantu dalam meningkatkan konsistensi pengambilan 

keputusan, tetapi juga efektif dalam mengurangi risiko terjadinya 

berbagai bias kognitif. Salah satu contoh bias yang dapat diminimalisir 

adalah anchoring, di mana seseorang cenderung terlalu bergantung pada 

informasi awal yang diperoleh dalam proses evaluasi. Dengan 

menggunakan checklist yang terstruktur, manajer dapat memastikan 

bahwa evaluasi terhadap setiap kandidat dilakukan dengan cara yang 
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sistematis dan terukur, tanpa terjebak pada data awal yang mungkin tidak 

relevan atau tidak representatif. 

Prosedur standar juga membantu dalam mengatasi bias status 

quo, di mana keputusan cenderung dipengaruhi oleh kecenderungan 

untuk mempertahankan situasi atau keputusan yang sudah ada tanpa 

evaluasi yang memadai. Dengan memiliki panduan yang jelas dan 

terukur, manajer SDM diarahkan untuk melakukan evaluasi yang lebih 

obyektif terhadap berbagai opsi atau kandidat yang ada, tanpa 

dipengaruhi oleh preferensi pribadi atau kecenderungan untuk 

mempertahankan keadaan yang sudah dikenal. Pentingnya proses yang 

terstruktur juga terlihat dalam meminimalkan kesalahan manusia yang 

mungkin terjadi akibat dari pengambilan keputusan yang tidak terencana 

atau tidak sistematis. Dengan memiliki langkah-langkah yang terdefinisi 

dengan jelas, manajer SDM dapat memastikan bahwa setiap langkah 

dalam proses rekrutmen atau pengelolaan SDM dijalankan secara 

konsisten dan sesuai dengan tujuan organisasi untuk mendapatkan 

kandidat terbaik dan menjaga efisiensi operasional. 

 

3. Penggunaan Teknologi dan Analisis Data  

Penggunaan teknologi dan analisis data saat ini menjadi kunci 

dalam mengatasi bias kognitif yang sering memengaruhi pengambilan 

keputusan dalam manajemen sumber daya manusia (SDM). Dengan 

adopsi sistem manajemen informasi SDM yang canggih dan platform 

analitik, organisasi dapat mengumpulkan, mengelola, dan menganalisis 

data secara objektif. Ini memungkinkan pengambil keputusan untuk 

menghindari pengaruh emosional atau preferensi pribadi yang tidak 

relevan dalam prosesnya (Chesley et al., 2017). Sistem-sistem ini 

memanfaatkan algoritma dan model prediktif untuk membahas data 

lebih dalam, mengidentifikasi pola atau tren yang mungkin tidak 

terdeteksi secara intuitif oleh manusia. Dengan demikian, risiko bias 

dapat diminimalkan, memungkinkan keputusan yang lebih terinformasi 

dan obyektif. Misalnya, dalam proses rekrutmen, platform analitik dapat 

menilai kualifikasi kandidat berdasarkan data yang terukur dan relevan, 

mengurangi preferensi subjektif yang mungkin mempengaruhi seleksi 

karyawan. 

Teknologi juga mendukung dalam mengelola kinerja karyawan 

dengan lebih efektif. Dengan analisis data yang terus-menerus, sistem 
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dapat memberikan umpan balik yang lebih objektif tentang pencapaian 

individu, memastikan bahwa penilaian berdasarkan kinerja sebenarnya 

dan bukan sekadar preferensi personal atau pengamatan subjektif. Tidak 

hanya itu, teknologi juga berperan penting dalam mengidentifikasi 

kebutuhan pelatihan atau pengembangan karyawan secara lebih akurat. 

Berdasarkan analisis data tentang kekuatan dan kelemahan individu, 

organisasi dapat merancang program pengembangan yang lebih terfokus 

dan efektif, meningkatkan produktivitas serta retensi karyawan. Dengan 

menerapkan alat-alat ini, organisasi dapat mengurangi bias dalam 

pengambilan keputusan SDM, menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

adil dan transparan. Ini bukan hanya tentang meningkatkan efisiensi 

operasional, tetapi juga mempromosikan keadilan dalam kesempatan 

dan pengakuan bagi semua karyawan. 

 

4. Pembentukan Budaya Organisasi yang Mendukung  

Pembentukan budaya organisasi yang mendukung pengambilan 

keputusan yang objektif dan transparan merupakan salah satu strategi 

krusial dalam mengurangi bias kognitif. Dengan memiliki nilai-nilai 

yang mendorong penghargaan terhadap berbagai perspektif dan 

pendekatan dalam pengambilan keputusan, organisasi dapat 

menghindari pengaruh dari bias seperti efek grup atau bias konformitas 

(Greenberg & Baron, 2008). Misalnya, mempromosikan budaya yang 

menghargai keberagaman pendapat di dalam tim dapat menciptakan 

lingkungan di mana setiap sudut pandang dipertimbangkan secara adil. 

Selain itu, keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan keputusan 

juga berperan penting. Ketika karyawan merasa terlibat secara aktif 

dalam pembuatan keputusan, cenderung lebih berkomitmen terhadap 

hasil akhirnya. Ini tidak hanya meningkatkan transparansi tetapi juga 

memperkuat rasa tanggung jawab kolektif terhadap keputusan yang 

diambil. Komunikasi terbuka juga diperlukan untuk memastikan bahwa 

informasi yang relevan dapat beredar dengan baik di seluruh organisasi, 

meminimalkan kemungkinan terjadinya misinterpretasi atau 

penyampaian informasi yang tidak lengkap. 

Pembangunan tim yang inklusif turut berperan dalam 

menciptakan lingkungan yang mendukung pengambilan keputusan yang 

objektif. Dalam tim yang inklusif, setiap anggota merasa dihargai dan 

memiliki kesempatan yang sama untuk berkontribusi. Hal ini 
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menciptakan ruang untuk terciptanya diskusi yang mendalam dan 

analisis yang komprehensif terhadap berbagai opsi yang tersedia. 

Dengan demikian, keputusan yang diambil cenderung lebih terinformasi 

dan didasarkan pada fakta, bukan sekadar opini mayoritas atau 

pandangan yang dominan. Budaya organisasi tidak hanya mencakup 

nilai-nilai yang tercantum dalam dokumen formal, tetapi juga 

termanifestasi dalam praktik sehari-hari dan interaksi antar anggota 

organisasi. Dengan memperkuat budaya yang mendukung pengambilan 

keputusan yang obyektif dan berbasis bukti, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan di mana bias kognitif dapat diidentifikasi dan 

dikurangi secara proaktif. Ini tidak hanya meningkatkan kualitas 

keputusan tetapi juga memperkuat integritas dan kepercayaan dalam 

seluruh organisasi. 
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TEORI KEPUASAN DAN KEPUTUSAN 

 

 

 

Teori Kepuasan dan Keputusan Optimal mengambil pendekatan 

untuk memahami bagaimana individu merespons dan mengevaluasi hasil 

keputusan dalam konteks manajemen sumber daya manusia (SDM). 

Teori ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi tingkat kepuasan individu terhadap keputusan yang 

diambil, serta strategi untuk mencapai keputusan yang optimal. 

Pendekatan ini mengintegrasikan konsep-konsep psikologis dan 

ekonomi perilaku untuk memberikan wawasan tentang bagaimana orang 

membuat keputusan yang paling memuaskan berdasarkan preferensi dan 

tujuan (Brehm & Self, 2014). Dalam konteks SDM, penting untuk 

memahami bahwa keputusan yang optimal tidak hanya mencakup aspek 

rasionalitas dan efisiensi, tetapi juga aspek subjektif seperti kepuasan 

individu terhadap hasil keputusan tersebut. Teori ini menyediakan 

kerangka kerja untuk membahas bagaimana kepuasan karyawan, baik 

dalam hal kompensasi, pengembangan karir, atau lingkungan kerja, 

dapat memengaruhi produktivitas dan loyalitas terhadap organisasi 

(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). 

  

A. Konsep Satisficing vs. Optimizing 

 

Pada konteks teori kepuasan dan keputusan optimal, dua konsep 

utama yang sering dibahas adalah satisficing dan optimizing. Satisficing 

mengacu pada pendekatan di mana individu memilih solusi atau opsi 

yang memenuhi standar minimum yang dibutuhkan, daripada mencari 

opsi yang secara absolut terbaik. Pendekatan ini mengakui bahwa dalam 

kehidupan nyata, sumber daya seperti waktu dan informasi terbatas, 

sehingga menetapkan untuk solusi yang memadai sering kali lebih 

praktis daripada mencari yang sempurna. Dalam konteks ini, proses 
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pengambilan keputusan menjadi lebih efisien karena individu fokus pada 

pencapaian tujuan yang memadai, tanpa menghabiskan terlalu banyak 

sumber daya untuk mencari opsi yang optimal secara mutlak. 

Optimizing melibatkan upaya aktif untuk mencari solusi atau opsi 

yang paling optimal atau terbaik, terlepas dari seberapa banyak sumber 

daya yang diperlukan untuk mencapainya. Pendekatan ini mendasarkan 

pada keyakinan bahwa ada nilai tambah yang signifikan dalam mencapai 

hasil yang optimal, bahkan jika itu memerlukan pengorbanan lebih 

banyak waktu, tenaga, atau sumber daya lainnya. Proses ini cenderung 

lebih kompleks karena melibatkan evaluasi yang mendalam terhadap 

semua opsi yang tersedia dan potensial, serta mempertimbangkan 

berbagai konsekuensi dari setiap pilihan yang diambil. Dalam 

praktiknya, keputusan yang diambil sering kali merupakan hasil dari 

perpaduan dari kedua pendekatan ini, tergantung pada konteks, 

preferensi pribadi, dan prioritas individu. Satisficing dan optimizing 

masing-masing menawarkan kerangka kerja yang berbeda untuk 

memandu proses pengambilan keputusan, memungkinkan individu 

untuk mengatur strategi yang paling sesuai dengan kebutuhan dan tujuan 

dalam situasi yang diberikan. 

 

1. Optimizing: Maksimisasi Hasil  

Optimisasi merujuk pada suatu pendekatan strategis dalam 

pengambilan keputusan di mana individu atau organisasi berusaha untuk 

mencapai hasil yang maksimal dari pilihan yang tersedia. Konsep ini 

pertama kali diperkenalkan oleh Herbert Simon pada tahun 1955, yang 

menekankan pentingnya evaluasi yang cermat terhadap semua opsi yang 

mungkin sebelum memutuskan tindakan yang tepat. Dalam konteks 

bisnis dan manajemen, optimisasi sering kali menjadi landasan bagi para 

pemimpin organisasi atau manajer SDM untuk meningkatkan efisiensi, 

profitabilitas, atau kepuasan maksimum dari berbagai aspek operasional 

perusahaan. Proses optimisasi dimulai dengan identifikasi berbagai 

alternatif yang dapat diambil. Ini melibatkan pengumpulan dan analisis 

data yang akurat serta pemahaman mendalam terhadap kondisi pasar, 

kompetisi, dan kebutuhan pelanggan. Tujuan utama dari optimisasi 

adalah untuk mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan 

prediktabilitas dalam pengambilan keputusan, sehingga memungkinkan 
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perusahaan untuk merencanakan langkah-langkah strategis yang lebih 

efektif. 

Di dalam organisasi, pemimpin atau manajer sering kali 

menggunakan model matematis atau teknik analisis lainnya untuk 

mengoptimalkan alokasi sumber daya dan mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Misalnya, dalam manajemen rantai pasokan, optimisasi 

dapat membantu dalam menentukan tingkat persediaan yang optimal 

untuk meminimalkan biaya penyimpanan sambil memenuhi permintaan 

pelanggan. Namun, proses optimisasi tidak selalu sederhana atau tanpa 

tantangan. Keputusan yang diambil harus sejalan dengan nilai-nilai dan 

tujuan jangka panjang perusahaan, serta mempertimbangkan dampak 

sosial dan lingkungan dari keputusan tersebut. Oleh karena itu, selain 

fokus pada efisiensi dan profitabilitas, perusahaan juga harus 

memperhatikan aspek keberlanjutan dan tanggung jawab sosial. 

 

2. Satisficing: Memilih yang Cukup Baik  

Satisficing, seperti yang diperkenalkan oleh Herbert Simon, 

menawarkan pendekatan yang berbeda dalam pengambilan keputusan di 

mana individu memilih opsi yang memenuhi standar minimum atau 

cukup baik, alih-alih berusaha untuk mencapai hasil maksimal (Simon, 

1956). Dalam konteks sumber daya manusia (SDM), pendekatan ini 

mengakui keterbatasan waktu dan sumber daya yang sering kali 

membuat evaluasi mendetail terhadap setiap opsi tidak praktis atau tidak 

mungkin dilakukan. Sebagai gantinya, manajer SDM sering kali memilih 

solusi atau karyawan yang memenuhi kriteria yang memadai untuk 

mencapai tujuan tertentu dalam waktu yang efisien. Metode satisficing 

mencerminkan pengakuan terhadap kompleksitas pengambilan 

keputusan di dunia nyata, di mana tidak ada satu solusi yang sempurna 

atau universal yang bisa diterapkan pada setiap situasi. Dengan 

memprioritaskan kecepatan dan efisiensi dalam proses pengambilan 

keputusan, praktisi SDM dapat menghindari jebakan analisis berlebihan 

yang dapat menghambat respons cepat terhadap tantangan atau peluang 

yang muncul. 

Pendekatan ini juga mendorong fleksibilitas dalam menilai nilai 

relatif dari berbagai opsi yang tersedia. Daripada terjebak dalam mencari 

solusi optimal yang mungkin memakan waktu lama untuk dievaluasi dan 

mempertimbangkan, satisficing memungkinkan manajer SDM untuk 
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fokus pada pencapaian hasil yang memadai dengan risiko waktu dan 

biaya yang lebih rendah. Namun demikian, meskipun satisficing 

menawarkan pendekatan yang lebih efisien dalam pengambilan 

keputusan, pendekatan ini juga memerlukan kehati-hatian. Kriteria 

"cukup baik" yang digunakan dalam proses ini haruslah jelas dan sesuai 

dengan tujuan organisasi. Ketidaksesuaian antara standar minimum yang 

dipilih dan tujuan strategis jangka panjang dapat mengakibatkan hasil 

yang suboptimal dalam jangka panjang. 

 

3. Faktor-Faktor dalam Memilih Antara Satisficing dan optimizing  

Untuk mengambil keputusan, penting untuk mempertimbangkan 

apakah pendekatan yang akan digunakan adalah satisficing atau 

optimizing. Pilihan antara keduanya dipengaruhi oleh sejumlah faktor 

yang dapat mempengaruhi hasil akhir keputusan. Salah satu faktor utama 

adalah tingkat kompleksitas dari keputusan yang dihadapi. Ketika 

keputusan yang dibutuhkan kompleks dan membutuhkan analisis 

mendalam serta evaluasi berbagai opsi, pendekatan optimizing 

cenderung lebih dipilih. Ini karena optimizing memungkinkan individu 

untuk mencari solusi terbaik yang memaksimalkan hasil akhir, walaupun 

prosesnya mungkin memakan waktu lebih lama. Di sisi lain, faktor 

ketersediaan waktu dan informasi juga berperan krusial dalam 

menentukan apakah pendekatan satisficing lebih sesuai. Ketika waktu 

sangat terbatas atau informasi yang diperlukan tidak lengkap, satisficing 

menjadi pilihan yang lebih rasional. Pendekatan ini memungkinkan 

seseorang untuk membuat keputusan yang cukup memuaskan tanpa 

perlu menunggu atau mengumpulkan informasi tambahan yang mungkin 

sulit didapat dalam waktu yang singkat. 

Toleransi risiko individu juga menjadi pertimbangan penting 

dalam memilih antara satisficing dan optimizing, yang memiliki toleransi 

risiko tinggi cenderung memilih untuk mengambil pendekatan 

optimizing karena lebih siap untuk menghadapi risiko yang terkait 

dengan mencari hasil yang optimal. Sebaliknya, individu dengan 

toleransi risiko rendah mungkin lebih memilih satisficing untuk 

menghindari risiko yang lebih tinggi yang terkait dengan penundaan 

dalam mengambil keputusan atau membuat kesalahan karena kurangnya 

informasi. Konteks spesifik dari keputusan juga dapat mempengaruhi 

pendekatan yang dipilih. Misalnya, dalam situasi di mana hasil 
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keputusan memiliki dampak jangka panjang atau implikasi yang 

signifikan, seringkali pendekatan optimizing lebih disukai untuk 

memastikan bahwa keputusan yang diambil adalah yang terbaik dalam 

konteks tersebut. Namun, jika hasil keputusan hanya memiliki dampak 

sementara atau situasional, satisficing mungkin menjadi pilihan yang 

lebih bijaksana untuk menghemat waktu dan upaya. 

 

4. Implikasi dalam Manajemen SDM  

Implikasi dari konsep satisficing vs. optimizing dalam 

manajemen sumber daya manusia (SDM) sangat penting, terutama 

dalam konteks rekrutmen dan seleksi karyawan. Satisficing mengacu 

pada memilih kandidat yang memenuhi standar minimum yang 

dibutuhkan untuk peran tertentu, sementara optimizing melibatkan upaya 

lebih lanjut untuk mencari kandidat yang paling optimal. Pemilihan 

antara kedua pendekatan ini dapat berdampak langsung pada efisiensi 

dan efektivitas operasional sebuah organisasi. Manajer SDM yang 

memilih untuk satisficing cenderung fokus pada kecepatan dan 

ketersediaan dalam mengisi posisi yang kosong, memprioritaskan 

memenuhi kebutuhan dasar peran tersebut tanpa menghabiskan terlalu 

banyak waktu atau sumber daya dalam proses rekrutmen. Pendekatan ini 

cocok untuk situasi di mana kebutuhan mendesak untuk mengisi posisi 

yang kosong atau jika pasar tenaga kerja terbatas. 

Memilih pendekatan optimizing menunjukkan komitmen yang 

lebih besar untuk menemukan kandidat yang paling sesuai dengan 

persyaratan dan harapan organisasi. Meskipun memakan waktu dan 

sumber daya lebih banyak, strategi ini dapat membawa manfaat jangka 

panjang yang signifikan. Kandidat yang lebih optimal cenderung 

memiliki kualifikasi yang lebih baik, mungkin lebih cocok secara budaya 

dengan organisasi, dan dapat memberikan kontribusi yang lebih besar 

terhadap tujuan organisasi. Keputusan antara satisficing dan ptimizing 

juga mempengaruhi citra dan reputasi perusahaan di mata calon 

karyawan. Memilih untuk optimasi dapat meningkatkan citra perusahaan 

sebagai tempat kerja yang menarik dan kompetitif, sementara memilih 

satisficing dapat mengindikasikan prioritas yang berbeda dalam 

manajemen SDM. Namun demikian, tidak ada pendekatan yang benar-

benar salah atau benar. Setiap keputusan harus dipertimbangkan dengan 

cermat berdasarkan situasi spesifik organisasi, kebutuhan peran, dan 
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kondisi pasar tenaga kerja saat itu. Fleksibilitas dalam pendekatan 

manajemen SDM juga penting untuk menyesuaikan dengan dinamika 

internal dan eksternal organisasi. 

 

B. Penerapan dalam Keputusan Rekrutmen dan Seleksi 

 

Pada konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), 

penerapan konsep satisficing versus optimizing berperan krusial dalam 

proses rekrutmen dan seleksi karyawan. Satisficing merujuk pada 

strategi memilih kandidat yang memenuhi syarat minimum untuk posisi 

tertentu, sementara optimizing mengacu pada upaya untuk mencari 

kandidat terbaik yang memenuhi semua kriteria yang diinginkan. 

Keputusan antara keduanya sering kali tergantung pada kebutuhan 

organisasi, jangka waktu yang tersedia, serta sumber daya yang tersedia 

untuk proses seleksi. 

Pendekatan satisficing dapat bermanfaat dalam situasi di mana 

waktu dan sumber daya terbatas, misalnya ketika ada tekanan untuk 

mengisi posisi dengan cepat atau ketika sumber daya SDM terbatas. 

Dengan memprioritaskan syarat minimum yang diperlukan, manajer 

SDM dapat mempercepat proses rekrutmen tanpa mengorbankan 

kebutuhan dasar untuk posisi tersebut. Di sisi lain, pendekatan 

optimizing cenderung diterapkan ketika organisasi memiliki waktu yang 

cukup untuk melakukan pencarian kandidat secara menyeluruh, atau 

ketika posisi membutuhkan tingkat kecakapan atau spesialisasi tertentu 

yang krusial bagi kesuksesan jangka panjang perusahaan. 

Pendekatan satisficing maupun optimizing memiliki potensi 

untuk mencapai tujuan rekrutmen yang sukses. Pemilihan antara 

keduanya sering kali merupakan keputusan strategis yang harus 

dipertimbangkan dengan cermat oleh manajer SDM, dengan 

mempertimbangkan konteks spesifik organisasi dan tujuan jangka 

panjang perusahaan. Dengan memahami perbedaan dan implikasi dari 

kedua pendekatan ini, manajer SDM dapat mengambil keputusan yang 

paling tepat untuk mendukung pertumbuhan dan kesuksesan organisasi 

dalam jangka panjang. 

  



Buku Referensi   91 

1. Proses Seleksi yang Efisien dan Efektif  

Proses seleksi karyawan yang efisien dan efektif merupakan 

tantangan utama bagi departemen sumber daya manusia dalam 

organisasi modern. Dalam konteks rekrutmen, terdapat tekanan yang 

kuat untuk mengisi posisi yang kosong dengan cepat, terutama dalam 

industri dengan tingkat pergantian karyawan yang tinggi atau situasi 

mendesak lainnya. Seringkali, manajer SDM cenderung menggunakan 

pendekatan satisficing, di mana memilih kandidat yang memenuhi 

kriteria minimum yang diperlukan untuk peran tersebut (García-

Izquierdo & Ramos-Villagrasa, 2015). Pendekatan satisficing ini 

mungkin terlihat sebagai solusi instan untuk mengatasi kekosongan 

posisi dengan cepat, tetapi dapat menghadirkan risiko jangka panjang. 

Memilih kandidat hanya berdasarkan kriteria minimum dapat 

mengakibatkan pengurangan dalam kualitas karyawan yang direkrut, 

serta peningkatan kemungkinan turnover di masa mendatang. Oleh 

karena itu, penting bagi organisasi untuk menemukan keseimbangan 

yang tepat antara kecepatan dan kualitas dalam proses seleksi. 

Untuk meningkatkan efektivitas proses seleksi, perlu dilakukan 

strategi yang terencana dengan baik. Hal ini termasuk pembuatan 

deskripsi pekerjaan yang jelas dan mendetail, serta penetapan kriteria 

seleksi yang sesuai dan komprehensif. Selain itu, penggunaan alat 

evaluasi dan tes yang valid dan reliabel dapat membantu 

mengidentifikasi kandidat yang paling cocok untuk peran tersebut. 

Menjaga komunikasi terbuka dengan para pemangku kepentingan, baik 

internal maupun eksternal, juga merupakan kunci dalam memperlancar 

proses seleksi. Dalam konteks globalisasi dan teknologi yang terus 

berkembang, perusahaan juga dapat memanfaatkan platform digital 

untuk mempercepat dan meningkatkan transparansi dalam proses 

rekrutmen. Penggunaan sistem manajemen aplikasi (ATS) dapat 

membantu mengelola dan menilai aplikasi secara efisien, sementara 

video wawancara dapat mempersingkat waktu yang diperlukan untuk 

melibatkan kandidat secara langsung. Namun demikian, meskipun 

teknologi dapat memberikan keuntungan dalam hal efisiensi, tidak boleh 

menggantikan aspek-aspek manusiawi dalam proses seleksi, seperti 

evaluasi kecocokan budaya perusahaan. 
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2. Kriteria Seleksi yang Jelas dan Terukur  

Penerapan konsep optimizing dalam rekrutmen menekankan 

pentingnya memiliki kriteria seleksi yang jelas dan terukur. Ini adalah 

langkah krusial dalam memastikan bahwa perusahaan dapat menarik 

individu yang tepat untuk posisi yang tersedia. Penelitian yang dilakukan 

oleh Lievens dan Peeters (2017) membahas bahwa manajer SDM yang 

mengadopsi pendekatan ini sering kali meluangkan waktu lebih banyak 

untuk merancang proses seleksi yang komprehensif. Tidak hanya 

bergantung pada penilaian teknis dan pengalaman kerja sebelumnya, 

tetapi juga memperhatikan aspek-aspek seperti kecocokan budaya 

organisasi dan potensi pengembangan jangka panjang. Salah satu 

komponen utama dari pendekatan ini adalah penggunaan tes psikometrik 

yang mendalam. Tes semacam itu membantu untuk mengidentifikasi 

tidak hanya keterampilan teknis yang diperlukan untuk pekerjaan, tetapi 

juga karakteristik kepribadian dan nilai-nilai yang sejalan dengan nilai 

perusahaan. Dengan demikian, proses seleksi menjadi lebih holistik dan 

memastikan bahwa karyawan yang direkrut tidak hanya mampu 

menjalankan tugas-tugas yang ditetapkan, tetapi juga mampu 

beradaptasi dan berkontribusi secara positif terhadap budaya kerja yang 

ada. 

Wawancara struktural adalah metode lain yang sering kali 

digunakan dalam pendekatan ini. Dibandingkan dengan wawancara 

informal, pendekatan struktural memungkinkan para pewawancara 

untuk menilai setiap kandidat berdasarkan kriteria yang sama. Hal ini 

mengurangi potensi bias dan memastikan bahwa keputusan rekrutmen 

didasarkan pada penilaian yang obyektif terhadap kompetensi dan 

potensi kandidat. Selain itu, penilaian mendalam terhadap keterampilan 

dan potensi pertumbuhan jangka panjang merupakan bagian integral dari 

proses ini. Mengidentifikasi kandidat yang tidak hanya memiliki 

keterampilan saat ini tetapi juga potensi untuk berkembang dan belajar 

adalah strategi investasi jangka panjang bagi perusahaan. Ini 

memungkinkan untuk membangun tim yang kuat dan berkelanjutan, 

yang mampu menanggapi perubahan dan memenuhi tuntutan masa 

depan. 
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3. Penggunaan Teknologi dalam Mendukung Keputusan  

Penggunaan teknologi dalam proses rekrutmen dan seleksi 

kandidat telah menjadi sangat penting di era modern ini. Platform 

manajemen talenta yang canggih berperan krusial dalam mempermudah 

proses penyaringan kandidat dengan efisiensi yang lebih tinggi 

dibandingkan metode manual tradisional. Teknologi memungkinkan 

para profesional SDM untuk mengelola volume besar data pelamar 

dengan cara yang lebih sistematis dan efektif. Salah satu keunggulan 

utama teknologi dalam rekrutmen adalah kemampuannya untuk 

melakukan analisis data yang mendalam. Dengan menggunakan 

algoritma dan teknik data analytics, platform ini mampu memberikan 

wawasan yang berharga bagi pengambil keputusan. Misalnya, analisis 

data dapat membantu mengidentifikasi pola perilaku atau karakteristik 

yang secara konsisten terkait dengan kinerja tinggi dalam posisi tertentu. 

Hal ini membantu perusahaan untuk membuat keputusan rekrutmen 

yang lebih terinformasi dan akurat. 

Teknologi juga memfasilitasi penggunaan pendekatan prediktif 

dalam seleksi kandidat. Dengan memanfaatkan algoritma machine 

learning, platform rekrutmen dapat memprediksi potensi kesuksesan 

kandidat berdasarkan data historis dan faktor-faktor yang relevan. 

Pendekatan ini mengurangi tingkat ketidakpastian dalam proses seleksi, 

sehingga memungkinkan perusahaan untuk mengidentifikasi dan 

merekrut individu yang paling cocok dengan kebutuhan dan nilai 

organisasi. Penggunaan teknologi dalam rekrutmen juga memungkinkan 

perusahaan untuk mencapai keseimbangan antara optimalisasi dan 

satisficing. Manajer SDM dapat mengelola volume besar data dengan 

cepat tanpa mengorbankan tingkat akurasi dan obyektivitas. Dengan alat 

bantu yang tepat, seperti sistem manajemen talenta yang terintegrasi, 

proses rekrutmen dapat dilakukan dengan lebih efisien, mengurangi bias 

subjektif, dan meningkatkan konsistensi dalam pengambilan keputusan. 

 

4. Evaluasi Pasca-seleksi dan Retensi Karyawan  

Implementasi konsep satisficing dan optimizing berperan penting 

dalam evaluasi pasca-seleksi serta strategi retensi karyawan. Manajer 

sumber daya manusia (SDM) yang mengadopsi pendekatan optimizing 

cenderung menempatkan fokus pada pemantauan kinerja dan 

perkembangan karyawan setelah direkrut, dengan tujuan memastikan 
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bahwa kontribusinya sesuai dan efektif terhadap tujuan organisasi (Judge 

& Kammeyer-Mueller, 2012). Strategi ini sering kali melibatkan 

pemantauan terus-menerus terhadap pencapaian target individu, 

peningkatan skill, dan adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja. 

Dalam konteks ini, evaluasi pasca-seleksi menjadi alat penting untuk 

mengukur sejauh mana karyawan mengintegrasikan nilai-nilai 

perusahaan dan sejauh mana mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan 

pekerjaan yang semakin kompleks. Manajer yang menerapkan 

pendekatan ini tidak hanya mengevaluasi pencapaian karyawan secara 

objektif, tetapi juga berupaya untuk memberikan umpan balik 

konstruktif yang dapat membantu dalam pengembangan karir individu. 

Pendekatan satisficing, yang mungkin lebih cenderung menerima 

karyawan yang hanya cukup memenuhi syarat untuk pekerjaan tanpa 

memperhatikan potensi pengembangan jangka panjang, dapat 

berdampak negatif pada tingkat retensi. Karyawan yang dipilih dengan 

pendekatan ini mungkin tidak sepenuhnya cocok dengan tugas atau 

budaya perusahaan, yang dapat menyebabkan ketidakcocokan dalam 

jangka panjang dan meningkatkan risiko turnover. Selain itu, strategi 

retensi karyawan menjadi semakin penting dalam konteks ini. Manajer 

SDM yang mengutamakan optimizing sering kali berinvestasi dalam 

program-program pengembangan karyawan yang bertujuan untuk 

meningkatkan keterlibatan, kepuasan, dan keterampilan yang relevan. 

Pendekatan ini memungkinkan perusahaan untuk mempertahankan 

talenta yang berharga dengan memberikan dukungan yang diperlukan 

untuk pertumbuhan profesional. 

Tidak ada pendekatan yang mutlak lebih baik dari yang lain. 

Pemilihan antara satisficing dan optimizing haruslah berdasarkan pada 

kebutuhan dan konteks spesifik dari perusahaan tersebut. Beberapa 

organisasi mungkin menemukan bahwa pendekatan yang lebih 

memusatkan pada kecocokan cepat (satisficing) sesuai dengan 

kebutuhan bisnis, sementara yang lain mungkin lebih menghargai 

investasi jangka panjang dalam pengembangan karyawan (optimizing). 

Dengan demikian, evaluasi pasca-seleksi dan strategi retensi karyawan 

tidak hanya merupakan proses rutin dalam manajemen SDM, tetapi juga 

merupakan bagian integral dari strategi keseluruhan perusahaan dalam 

mencapai tujuan bisnisnya. Pemahaman yang mendalam tentang dampak 

dari masing-masing pendekatan ini dapat membantu manajer SDM 
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membuat keputusan yang lebih terinformasi dan strategis dalam 

membangun kekuatan kerja yang berkelanjutan dan berkinerja tinggi. 

 

C. Contoh Praktis dan Studi Kasus 

 

Pada konteks rekrutmen dan seleksi karyawan, konsep satisficing 

dan optimizing memberikan pandangan yang berbeda dalam pendekatan 

pengambilan keputusan. optimizing mengacu pada usaha maksimal 

untuk mencapai hasil terbaik atau optimal dalam setiap aspek proses 

rekrutmen. Misalnya, perusahaan mungkin menetapkan standar ketat 

untuk memilih karyawan dengan keterampilan tertentu, pengalaman 

yang relevan, dan nilai budaya yang sesuai, dapat menggunakan alat 

evaluasi yang canggih dan menghabiskan waktu ekstra untuk 

memastikan kualitas kandidat yang terpilih secara maksimal. Di sisi lain, 

pendekatan satisficing mengutamakan pencapaian hasil yang memadai 

atau cukup, tanpa harus mencapai hasil yang optimal. Dalam rekrutmen, 

ini bisa berarti perusahaan lebih cenderung memilih karyawan yang 

memenuhi standar dasar yang diperlukan untuk pekerjaan tersebut, tanpa 

perlu mengejar semua kualifikasi atau mempertimbangkan setiap calon 

secara mendalam. Misalnya, perusahaan dengan kebutuhan mendesak 

untuk mengisi posisi tertentu mungkin memilih kandidat yang 

memenuhi sebagian besar kriteria dengan baik, meskipun tidak mencapai 

standar sempurna. 

Sebagai contoh praktis, sebuah studi kasus dapat 

menggambarkan bagaimana perusahaan teknologi startup sering 

mengadopsi pendekatan satisficing dalam rekrutmen awal, mungkin 

memilih kandidat yang memiliki keterampilan teknis yang cukup dan 

kemampuan untuk belajar dengan cepat, daripada menunggu kandidat 

yang sempurna yang mungkin sulit ditemukan di pasar yang kompetitif. 

Pendekatan ini memungkinkan untuk segera mengisi kekosongan yang 

krusial untuk pertumbuhan perusahaan, sambil menerima risiko bahwa 

karyawan tersebut mungkin memerlukan pengembangan lebih lanjut. 

Dalam prakteknya, banyak organisasi menggabungkan kedua konsep ini 

tergantung pada kebutuhan dan kondisi pasar, dapat menggunakan 

pendekatan satisficing untuk mengisi posisi yang mendesak atau dalam 

situasi di mana pilihan kandidat terbatas, sementara tetap 

mengoptimalkan proses rekrutmen untuk posisi yang kritis atau strategis 
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bagi perusahaan. Dengan memahami perbedaan antara satisficing dan 

optimizing, perusahaan dapat mengambil keputusan yang lebih 

terinformasi dalam membangun tim yang efektif dan berkelanjutan. 

 

1. Studi Kasus: Google Inc.  

Google Inc., sebagai salah satu perusahaan teknologi terkemuka 

di dunia, memimpin dalam pendekatan inovatif terhadap rekrutmen dan 

seleksi karyawan, terkenal karena tidak hanya fokus pada keterampilan 

teknis dan akademis kandidat, tetapi juga pada nilai-nilai budaya 

perusahaan yang sejalan. Pendekatannya memadukan elemen satisficing 

dan optimizing, dengan menggunakan algoritma dan analisis data untuk 

menyaring kandidat secara efisien (Chesley et al., 2017). Ini 

memungkinkan Google untuk menemukan karyawan potensial dengan 

cepat tanpa mengorbankan kualitas. Proses seleksi Google tidak berhenti 

pada analisis data semata, juga menerapkan serangkaian wawancara dan 

tes yang dirancang khusus untuk mengevaluasi sejauh mana seorang 

kandidat tidak hanya cocok secara teknis, tetapi juga sejalan dengan 

budaya perusahaan yang unik. Pendekatan ini membantu memastikan 

bahwa setiap karyawan yang direkrut tidak hanya mampu berkontribusi 

secara teknis, tetapi juga memiliki potensi untuk menguatkan dan 

memperkaya budaya perusahaan. 

Google sangat memperhatikan bagaimana kandidat berinteraksi 

dengan nilai-nilai budaya perusahaan selama proses seleksi. Ini 

mencerminkan pentingnya budaya dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang produktif dan harmonis di dalam perusahaan. Melalui wawancara 

dan tes yang cermat, Google dapat memastikan bahwa setiap individu 

yang dipilih tidak hanya memiliki keterampilan teknis yang diperlukan, 

tetapi juga memiliki sikap, nilai, dan ethos yang sesuai dengan budaya 

perusahaan yang telah dibangun dengan baik. Penerapan algoritma dan 

analisis data dalam proses seleksi membantu Google untuk 

mengoptimalkan efisiensi dan akurasi dalam memilih kandidat. Ini 

mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan proses 

rekrutmen tanpa mengurangi standar kualitas yang telah ditetapkan. 

Dengan demikian, Google dapat menghadirkan bakat terbaik ke dalam 

perusahaan dengan cara yang efektif dan terukur. 
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2. Contoh Praktis: Perusahaan Konsultan Manajemen  

Perusahaan konsultan manajemen sering dihadapkan pada 

tantangan signifikan dalam merekrut karyawan yang sesuai untuk peran 

konsultan yang kompleks. Dalam situasi ini, harus memutuskan antara 

dua pendekatan utama: satisficing dan optimizing. Pendekatan satisficing 

menekankan pada kecepatan dan efisiensi pengisian posisi dengan 

memilih kandidat yang memenuhi kriteria minimum yang ditetapkan. 

Hal ini mungkin cocok untuk posisi yang membutuhkan keahlian teknis 

dasar atau peran yang lebih operasional. Di sisi lain, untuk posisi yang 

lebih senior atau proyek konsultan yang bersifat strategis, perusahaan 

cenderung mengambil pendekatan optimizing. Ini berarti melakukan 

proses seleksi yang lebih mendalam dan komprehensif. Proses ini 

mencakup analisis kasus, presentasi, dan wawancara berbasis 

kompetensi yang memungkinkan evaluasi yang holistik terhadap 

kandidat. Selain keterampilan teknis, aspek lain seperti kemampuan 

untuk beradaptasi dengan kebutuhan klien yang beragam juga dievaluasi 

secara mendalam. 

Analisis kasus dan presentasi membantu menguji kemampuan 

kandidat dalam menyelesaikan masalah yang kompleks dan menyajikan 

solusi secara efektif. Sementara itu, wawancara berbasis kompetensi 

memungkinkan penilaian terhadap kemampuan interpersonal, 

kepemimpinan, dan kemampuan untuk berpikir strategis. Pendekatan ini 

tidak hanya membantu memilih kandidat yang memiliki kualifikasi 

teknis yang tepat tetapi juga yang memiliki potensi untuk menjadi 

pemimpin atau pengambil keputusan yang efektif di masa depan. 

Keputusan untuk menggunakan pendekatan satisficing atau optimizing 

seringkali tergantung pada urgensi pengisian posisi dan tingkat 

kompleksitas peran yang harus diisi. Bagi perusahaan konsultan 

manajemen, strategi ini menjadi penting dalam memastikan bahwa 

kandidat yang dipilih tidak hanya sesuai dengan kebutuhan saat ini tetapi 

juga memiliki potensi untuk berkontribusi jangka panjang terhadap 

kesuksesan perusahaan dan kepuasan klien. 

 

3. Studi Kasus: Zappos  

Zappos, perusahaan e-commerce terkenal, tidak hanya dikenal 

karena produknya tetapi juga karena budaya perusahaan yang unik, telah 

mengembangkan reputasi yang kuat dalam memprioritaskan kepuasan 
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pelanggan dan inovasi, nilai-nilai yang terwujud dalam setiap aspek 

operasional. Pendekatan Zappos dalam memilih karyawan tidak hanya 

berfokus pada keterampilan teknis, tetapi juga pada kesesuaian dengan 

budaya perusahaan yang khas. Proses seleksi yang diterapkan 

melibatkan serangkaian wawancara dan evaluasi budaya yang cermat 

untuk memastikan bahwa setiap karyawan tidak hanya memiliki 

kemampuan teknis yang dibutuhkan tetapi juga dapat menjadi duta 

merek yang kuat. Zappos memahami bahwa karyawan yang cocok 

dengan nilai-nilai budaya perusahaan memiliki potensi untuk 

memberikan kontribusi positif yang signifikan. Dengan memperhatikan 

aspek budaya ini dalam proses seleksi, menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa didorong untuk berinovasi dan memberikan pelayanan 

pelanggan yang luar biasa. Keterlibatan karyawan dalam mencerminkan 

nilai-nilai inti perusahaan, seperti kebebasan berinovasi dan fokus pada 

kepuasan pelanggan, adalah kunci dari keberhasilan Zappos dalam 

membangun budaya yang unik dan berkelanjutan. 

Budaya perusahaan yang ditanamkan oleh Zappos tidak hanya 

menjadi identitas merek, tetapi juga fondasi untuk pertumbuhan dan 

kesuksesan jangka panjang. Karyawan Zappos tidak hanya diharapkan 

untuk menjalankan tugas-tugas, tetapi juga untuk mewujudkan nilai-nilai 

perusahaan dalam setiap interaksi dengan pelanggan dan rekan kerja. 

Inovasi yang didorong oleh budaya ini memungkinkan Zappos untuk 

tetap relevan dalam pasar yang kompetitif dan dinamis. Pemilihan 

karyawan yang sesuai dengan budaya perusahaan juga berperan penting 

dalam membangun loyalitas pelanggan yang kuat. Pelanggan Zappos 

sering merasakan kualitas pelayanan yang konsisten, yang didukung oleh 

karyawan yang sepenuhnya mengadopsi nilai-nilai perusahaan. Dengan 

demikian, budaya perusahaan yang diimplementasikan secara efektif 

menjadi alat strategis bagi Zappos dalam membedakan diri dari pesaing 

dan mempertahankan pangsa pasar yang stabil. 

 

4. Contoh Praktis: Industri Startup  

Industri startup seringkali menghadapi tantangan unik dalam 

mengelola rekrutmen dan seleksi karyawan. Kondisi ini terjadi karena 

startup umumnya memiliki sumber daya dan waktu terbatas, yang 

mendorong untuk menggunakan pendekatan satisficing dalam 

memenuhi kebutuhan tenaga kerja dengan cepat. Dalam konteks ini, 
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fokus pada mencari kandidat yang memenuhi syarat minimum untuk 

mengisi posisi yang kosong, sehingga dapat segera merespons tantangan 

pasar yang kompetitif. Meskipun demikian, startup juga menyadari 

bahwa pentingnya memilih individu yang tidak hanya memiliki 

keterampilan teknis yang diperlukan, tetapi juga memiliki jiwa 

wirausaha serta kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan yang 

cepat dalam lingkungan kerja yang dinamis. Seiring dengan 

pertumbuhan dan matangnya perusahaan startup, cenderung beralih dari 

pendekatan satisficing menuju pendekatan optimizing dalam proses 

seleksi karyawan, khususnya untuk posisi manajerial atau strategis. Hal 

ini tercermin dari investasi lebih banyak waktu, upaya, dan sumber daya 

dalam mencari individu yang tidak hanya memenuhi syarat teknis, tetapi 

juga memiliki visi strategis yang sejalan dengan misi jangka panjang 

perusahaan. Proses ini sering melibatkan penilaian mendalam terhadap 

keterampilan kepemimpinan, kemampuan berpikir strategis, dan 

kompatibilitas budaya organisasi. 

Pergeseran ini mencerminkan evolusi perusahaan startup dari 

fokus operasional awal menuju fokus yang lebih strategis dalam 

membangun tim manajemen yang kuat. Dengan demikian, seleksi 

karyawan tidak lagi hanya tentang memenuhi kebutuhan jangka pendek, 

tetapi juga tentang membangun fondasi yang kokoh untuk pertumbuhan 

jangka panjang perusahaan. Strategi ini tidak hanya membantu dalam 

menjaga keunggulan kompetitif, tetapi juga memastikan bahwa budaya 

dan nilai-nilai perusahaan tetap terjaga saat perusahaan berkembang dan 

bertransformasi. 
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Teori Game adalah salah satu cabang matematika yang 

mempelajari interaksi antara para pengambil keputusan yang rasional 

dan cerdas. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), 

teori ini sangat relevan untuk memahami dan mengelola berbagai 

dinamika strategis yang muncul dalam organisasi. Pengambilan 

keputusan strategis dalam SDM melibatkan berbagai situasi di mana 

hasil keputusan seseorang tidak hanya bergantung pada pilihannya 

sendiri tetapi juga pada keputusan yang diambil oleh orang lain, seperti 

dalam negosiasi, kompetisi antar tim, atau konflik kepentingan (Osborne 

& Rubinstein, 1994). Teori Game memberikan alat dan kerangka kerja 

yang diperlukan untuk menganalisis situasi-situasi ini, membantu 

manajer SDM membuat keputusan yang lebih informasional dan efektif. 

Penerapan Teori Game dalam pengambilan keputusan SDM 

mencakup berbagai aspek seperti penentuan strategi rekrutmen, 

pengembangan karir, penilaian kinerja, dan penanganan konflik internal. 

Misalnya, dalam proses rekrutmen, perusahaan harus 

mempertimbangkan strategi yang digunakan oleh pesaing untuk menarik 

talenta terbaik, sementara dalam pengembangan karir, perusahaan perlu 

memahami bagaimana keputusan promosi dapat mempengaruhi 

motivasi dan kinerja karyawan lainnya (Camerer, 2011). Selain itu, 

penilaian kinerja dan kompensasi juga dapat dianalisis menggunakan 

model Teori Game untuk memastikan keadilan dan efektivitas dalam 

penghargaan karyawan. 
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A. Prinsip-prinsip Dasar Teori Game 

 

Teori Game adalah cabang ilmu yang memusatkan perhatian 

pada interaksi strategis antara agen-agen rasional. Dalam konteks 

manajemen sumber daya manusia (SDM), prinsip-prinsip dasar Teori 

Game menjadi krusial untuk memahami dinamika keputusan individu 

dan kelompok dalam situasi di mana hasilnya sangat dipengaruhi oleh 

tindakan orang lain. Dengan menyediakan kerangka kerja analitis yang 

kuat, Teori Game memungkinkan para pemimpin untuk 

mengidentifikasi motif, konflik, dan strategi yang mendasari perilaku di 

lingkungan kerja. 

Penerapan Teori Game dalam SDM juga memungkinkan 

perancang kebijakan untuk lebih mendalam memahami implikasi dari 

pilihan kebijakan tertentu. Misalnya, dalam merancang insentif atau 

sistem penghargaan, pemahaman tentang bagaimana individu atau tim 

akan merespons dan beradaptasi dapat meningkatkan efektivitas 

kebijakan tersebut. Hal ini karena Teori Game tidak hanya fokus pada 

hasil langsung dari keputusan, tetapi juga pada interaksi jangka panjang 

antara berbagai pihak yang terlibat. 

Teori Game dapat digunakan untuk meramalkan dan mengelola 

konflik potensial di tempat kerja. Dengan memahami dinamika kekuatan 

antara individu atau kelompok, manajer SDM dapat mengembangkan 

strategi yang lebih kolaboratif atau mengurangi ketegangan yang 

mungkin timbul dari persaingan atau perbedaan kepentingan. Dengan 

demikian, penggunaan Teori Game tidak hanya memperkuat dasar 

analitis dalam pengambilan keputusan SDM, tetapi juga memperluas 

kemungkinan untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis 

dan produktif. 

 

1. Pemain dan Strategi  

Teori Game, pada intinya, memusatkan perhatian pada dua 

konsep utama: pemain dan strategi. Pemain dalam konteks teori ini dapat 

dianggap sebagai individu atau entitas yang bertanggung jawab atas 

pengambilan keputusan. Di dalam sebuah permainan, setiap pemain 

memiliki seperangkat strategi, yakni serangkaian rencana tindakan yang 

dapat diambil sebagai respons terhadap situasi yang dihadapi (Osborne 

& Rubinstein, 1994). Dalam dunia bisnis dan manajemen sumber daya 
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manusia (SDM), pemain dapat merujuk pada berbagai entitas seperti 

karyawan, manajer, atau bahkan departemen dalam sebuah organisasi. 

Misalnya, dalam konteks negosiasi gaji antara karyawan dan manajer, 

keduanya bertindak sebagai pemain dengan strategi masing-masing yang 

mencakup penawaran dan permintaan terkait gaji. Pentingnya 

pemahaman yang mendalam tentang pemain dan strategi menjadi 

landasan yang krusial dalam menganalisis permainan dan meramalkan 

hasilnya. Dalam situasi bisnis, identifikasi pemain dan strategi 

membantu dalam memprediksi dinamika interaksi antarpihak, 

memperhitungkan kemungkinan respons dari setiap pihak terhadap 

tindakan yang diambil oleh yang lain. Hal ini mengarah pada 

pengembangan strategi yang lebih efektif dalam mencapai tujuan bisnis 

atau mengelola konflik internal. 

Pada konteks akademis, studi tentang teori game telah 

memberikan wawasan mendalam tentang dinamika kompetitif antara 

pemain yang memiliki kepentingan yang saling bertentangan. Analisis 

ini membantu menjelaskan fenomena seperti strategi dominan, 

keseimbangan Nash, dan konsep lain yang mendasari pengambilan 

keputusan rasional dalam lingkungan yang serba tidak pasti. Lebih jauh 

lagi, teori game tidak hanya relevan dalam konteks bisnis, tetapi juga 

dalam bidang-bidang lain seperti ekonomi, ilmu politik, dan biologi 

evolusioner. Penerapan teori ini membantu mengungkap pola interaksi 

yang kompleks antara berbagai entitas dalam lingkungan yang terus 

berubah. Dengan memahami teori game, kita dapat melihat bahwa 

analisis yang teliti tentang pemain dan strategi bukan hanya merupakan 

langkah pertama dalam memahami permainan, tetapi juga menjadi 

landasan bagi pengambilan keputusan yang lebih baik dan pembuatan 

strategi yang lebih efektif dalam berbagai konteks kehidupan. 

 

2. Hasil dan Pembayaran (Payoff)  

Setiap interaksi strategis dalam konteks permainan atau dalam 

kehidupan nyata menghasilkan hasil yang dapat diukur, yang sering kali 

dinyatakan sebagai pembayaran atau payoff. Konsep ini penting dalam 

teori permainan dan juga relevan dalam manajemen sumber daya 

manusia. Camerer (2011) menjelaskan bahwa hasil ini mencerminkan 

konsekuensi langsung dari pilihan strategi yang diambil oleh setiap 

pemain. Dalam dunia bisnis dan organisasi, hasil ini bisa berupa berbagai 
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bentuk, seperti kepuasan kerja, kenaikan gaji, promosi, atau 

meningkatnya reputasi. Sebagai contoh, dalam konteks promosi di 

tempat kerja, seorang karyawan mungkin mendapatkan pembayaran 

berupa kenaikan jabatan dan gaji yang sesuai dengan kinerja dan 

kontribusinya. Sementara itu, bagi seorang manajer, pembayaran bisa 

berasal dari peningkatan produktivitas tim atau keberhasilan dalam 

mencapai target departemen. Dalam kedua kasus ini, menentukan 

pembayaran yang jelas adalah krusial untuk mengevaluasi efektivitas 

dari berbagai strategi yang diterapkan. 

Pembayaran yang jelas dan terukur membantu manajer dan 

pemimpin organisasi untuk membuat keputusan yang lebih 

informasional dan terinformasi. Dengan memahami konsekuensi dari 

setiap pilihan strategi, dapat mengoptimalkan keputusan untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan. Misalnya, dalam strategi pengembangan karir 

karyawan, pengelolaan dengan tepat dari pembayaran seperti promosi 

atau pengakuan atas kinerja yang baik dapat memotivasi karyawan untuk 

berkinerja lebih baik. Selain itu, konsep pembayaran juga relevan dalam 

konteks pembelajaran organisasi. Dengan menganalisis hasil dari 

strategi yang diambil dalam situasi sebelumnya, organisasi dapat 

memperbaiki kebijakan untuk meningkatkan kinerja di masa depan. Ini 

mengilhami siklus pembelajaran yang terus-menerus di mana organisasi 

belajar dari pengalaman sendiri dan dari orang lain dalam industri. 

 

3. Informasi dan Ketidakpastian  

Teori Game menawarkan wawasan berharga tentang bagaimana 

informasi mempengaruhi strategi dan hasil dalam konteks interaksi 

strategis. Dua jenis informasi yang sering dibahas dalam teori ini adalah 

informasi sempurna dan tidak sempurna. Informasi sempurna terjadi 

ketika semua pemain dalam permainan mengetahui strategi dan 

pembayaran dari pemain lainnya. Dalam situasi ini, setiap pemain 

membuat keputusan berdasarkan pengetahuan yang lengkap tentang 

preferensi, kemampuan, dan tindakan yang diambil oleh pesaing. Contoh 

yang sering dikutip adalah permainan catur di mana kedua pemain 

memiliki visibilitas penuh terhadap posisi dan potensi langkah lawan. Di 

sisi lain, informasi tidak sempurna merupakan kondisi di mana beberapa 

aspek informasi disembunyikan dari beberapa pemain. Ini dapat terjadi 

dalam berbagai konteks, termasuk rekrutmen di mana perusahaan 
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mungkin hanya memiliki akses terbatas terhadap kemampuan atau 

karakteristik kandidat potensial. Dalam kasus seperti ini, pemain harus 

mengambil keputusan berdasarkan perkiraan atau hipotesis tentang apa 

yang mungkin dimiliki oleh pihak lain, sering kali dengan risiko 

ketidakpastian yang signifikan. Dalam permainan strategis di bawah 

informasi tidak sempurna, keputusan yang diambil mungkin didorong 

oleh strategi untuk mengurangi ketidakpastian atau memanfaatkan 

informasi yang tersedia dengan cara yang paling menguntungkan. 

Pemahaman tentang tingkat informasi yang tersedia sangat 

penting dalam menentukan strategi yang tepat dan mengelola risiko 

dalam pengambilan keputusan. Dalam konteks SDM (Sistem 

Pengambilan Keputusan), di mana informasi sering kali tidak lengkap 

atau tidak pasti, keputusan harus dilakukan dengan mempertimbangkan 

kemungkinan skenario yang berbeda dan dampaknya terhadap hasil yang 

diinginkan. Misalnya, sebuah perusahaan yang melakukan rekrutmen 

mungkin menghadapi tantangan dalam menilai kemampuan sebenarnya 

dari calon karyawan hanya dari wawancara atau tes tertulis. Strategi yang 

lebih baik mungkin melibatkan lebih banyak penilaian atau penggunaan 

data yang lebih kaya untuk membuat keputusan yang lebih 

informasional. Dengan mempertimbangkan teori informasi dalam 

konteks teori game, kita dapat mengungkapkan betapa pentingnya 

manajemen informasi dalam mencapai keunggulan kompetitif atau hasil 

optimal dalam interaksi strategis. Strategi yang dipilih oleh individu atau 

organisasi sering kali didasarkan pada bagaimana menafsirkan atau 

memanfaatkan informasi yang tersedia, baik itu untuk meminimalkan 

risiko atau untuk memanfaatkan peluang yang ada. Oleh karena itu, 

kebijaksanaan dalam mengelola, menganalisis, dan menginterpretasi 

informasi menjadi inti dari proses pengambilan keputusan yang efektif 

dan sukses dalam berbagai konteks strategis. 

 

4. Ekuilibrium Nash  

Ekuilibrium Nash adalah konsep sentral dalam Teori Game yang 

mendefinisikan situasi di mana setiap pemain, yang mengetahui strategi 

lawan, tidak memiliki insentif untuk mengubah strategi sendiri. John 

Nash, dalam karyanya pada tahun 1950, mengembangkan konsep ini 

sebagai bentuk dari keseimbangan strategis di mana tidak ada 

keuntungan yang bisa diperoleh dengan bergerak secara individual. 
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Dalam konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), seperti dalam 

negosiasi kontrak kerja, ekuilibrium Nash dapat terjadi ketika kedua 

belah pihak mencapai kesepakatan yang tidak dapat ditingkatkan oleh 

salah satu pihak tanpa merugikan yang lain. Menemukan ekuilibrium 

Nash sangat penting bagi manajer karena membantu memahami 

dinamika interaksi strategis antara berbagai pihak yang terlibat. Dengan 

memahami di mana posisi stabil berada, manajer dapat merancang 

kebijakan yang tidak hanya memaksimalkan keuntungan untuk 

organisasi, tetapi juga mempertimbangkan kepentingan semua pihak 

yang terlibat dalam interaksi tersebut. Misalnya, dalam konteks 

negosiasi kontrak kerja, mencapai ekuilibrium Nash bisa berarti 

menemukan titik di mana upaya untuk memperoleh keuntungan lebih 

lanjut tidak membuahkan hasil tanpa mengurangi nilai bagi pihak lain. 

Ekuilibrium Nash juga memperhitungkan aspek psikologis dan 

sosial dari negosiasi. Pemahaman tentang bahwa kedua belah pihak 

merasa sudah mencapai kesepakatan yang adil dapat memperkuat 

kepercayaan dan kerjasama. Hal ini penting karena keberlanjutan 

hubungan antara berbagai pihak sering kali bergantung pada perasaan 

adil dan saling menguntungkan dari kesepakatan yang dicapai. Dalam 

aplikasi praktis, konsep ekuilibrium Nash dapat membantu manajer tidak 

hanya dalam merancang kebijakan yang adil dan berkelanjutan, tetapi 

juga dalam menangani konflik. Dengan memahami di mana titik 

keseimbangan strategis berada, dapat mencari solusi yang dapat diterima 

oleh semua pihak yang terlibat, mencegah eskalasi konflik yang 

merugikan. Oleh karena itu, ekuilibrium Nash bukan hanya alat analitis 

tetapi juga prinsip yang berharga dalam mempromosikan hubungan kerja 

yang stabil dan produktif di dalam organisasi. 

 

B. Aplikasi dalam Negosiasi dan Konflik SDM 

 

Teori Game, dengan kerangka analisisnya yang kuat, 

menawarkan wawasan mendalam tentang dinamika interaksi strategis di 

dalam manajemen sumber daya manusia (SDM). Dalam konteks bisnis 

yang dinamis dan kompetitif, pemahaman yang baik tentang teori game 

memungkinkan manajer SDM untuk mengelola negosiasi dan konflik 

secara lebih efektif. Misalnya, dengan menerapkan konsep-konsep 

seperti strategi dominan atau permainan kooperatif versus kompetitif, 
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manajer dapat merancang kebijakan kompensasi atau struktur 

penghargaan yang mempromosikan kerja sama antarkaryawan atau 

antarkelompok. Ini tidak hanya meningkatkan kinerja organisasi tetapi 

juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis. 

Teori game membantu mengidentifikasi dan mengelola konflik 

kepentingan antara individu atau tim. Dengan memodelkan situasi-

situasi sebagai permainan dengan strategi dan tujuan yang jelas, manajer 

SDM dapat memprediksi respons dan tindakan dari berbagai pihak yang 

terlibat. Hal ini memungkinkan untuk mengambil langkah-langkah yang 

proaktif dalam menangani perbedaan pendapat atau kepentingan yang 

bertentangan sebelum konflik membesar dan mengganggu produktivitas 

organisasi. Teori game menawarkan alat analitis untuk memahami 

dampak keputusan SDM terhadap dinamika jangka panjang perusahaan. 

Dengan mempertimbangkan strategi jangka panjang dalam hal 

rekrutmen, pelatihan, dan retensi, manajer dapat membangun model 

strategis yang lebih solid dan adaptif terhadap perubahan pasar atau 

kondisi ekonomi. Dengan demikian, penggunaan teori game tidak hanya 

memperkuat manajemen SDM dalam memecahkan masalah saat ini 

tetapi juga membuka jalan menuju pertumbuhan dan keberlanjutan 

jangka panjang perusahaan. 

 

1. Negosiasi Gaji dan Kompensasi  

Negosiasi gaji merupakan proses krusial dalam hubungan antara 

karyawan dan perusahaan. Dalam teori game, hal ini dapat dipandang 

sebagai interaksi strategis antara dua pihak yang memiliki tujuan 

berbeda: karyawan berusaha mendapatkan kompensasi yang setimpal 

dengan kontribusi dan nilai yang dibawa, sementara perusahaan 

berupaya meminimalkan biaya sambil mempertahankan daya tarik bagi 

talenta terbaik. Konsep kunci dalam analisis ini adalah titik ekuilibrium 

Nash, di mana kedua pihak mencapai kesepakatan di mana tidak ada 

insentif bagi salah satu pihak untuk mengubah tawaran secara sepihak 

tanpa merugikan diri sendiri. Ekuilibrium Nash, yang diperkenalkan oleh 

John Nash pada tahun 1950-an, mengacu pada situasi di mana setiap 

pemain dalam permainan memiliki strategi terbaiknya sendiri, yang tidak 

akan berubah jika hanya strategi satu pemain yang diubah. Dalam 

konteks negosiasi gaji, ini berarti mencapai titik di mana karyawan 

merasa telah menerima tawaran terbaik yang bisa didapatkan dari 
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perusahaan, sementara perusahaan yakin bahwa telah menawarkan 

kompensasi yang kompetitif dan sesuai dengan nilai yang dibawa 

karyawan. 

Studi oleh Kube et al. (2013) menunjukkan bahwa pendekatan 

yang mempertimbangkan preferensi dan ekspektasi karyawan dapat 

membawa hasil yang lebih stabil dan memuaskan dalam negosiasi gaji. 

Ini menunjukkan pentingnya memahami faktor-faktor seperti 

pengalaman, keterampilan, dan kontribusi yang diharapkan karyawan 

dalam menentukan nilai gaji yang adil. Dalam negosiasi yang efektif, 

keterbukaan dan transparansi dari kedua belah pihak juga menjadi kunci, 

memastikan bahwa harapan dan batasan masing-masing pihak dipahami 

dan diakomodasi. Bagi manajer, memahami teori game dan konsep 

ekuilibrium Nash dapat membantu memandu proses negosiasi dengan 

lebih baik. Ini melibatkan tidak hanya menyusun tawaran yang menarik 

untuk calon karyawan, tetapi juga mempertimbangkan strategi jangka 

panjang perusahaan untuk mempertahankan dan mengembangkan bakat-

bakat yang direkrut. Dengan demikian, negosiasi gaji bukan sekadar 

proses mekanis untuk menetapkan angka, tetapi juga merupakan 

kesempatan untuk membangun hubungan saling menguntungkan yang 

dapat berkontribusi pada keberhasilan jangka panjang organisasi. 

 

2. Penyelesaian Konflik Internal  

Penyelesaian konflik internal di tempat kerja memerlukan 

pendekatan yang cermat dan strategis untuk memastikan harmoni dan 

produktivitas tetap terjaga. Salah satu pendekatan yang bisa diterapkan 

adalah dengan memanfaatkan prinsip-prinsip Teori Game. Konflik 

sering kali timbul akibat perselisihan antara tim atau individu yang dapat 

mengganggu dinamika kerja. Dalam konteks ini, Teori Game membantu 

dalam memahami dinamika konflik sebagai interaksi strategis antara 

pihak-pihak yang terlibat. Teori Game menekankan pentingnya 

memodelkan konflik sebagai permainan non-kooperatif, di mana 

informasi mungkin tidak sepenuhnya transparan di antara pihak-pihak 

yang bertikai. Hal ini konsisten dengan konsep bahwa pihak yang terlibat 

dalam konflik mungkin tidak memiliki pemahaman menyeluruh 

mengenai motif dan strategi lawan. Dengan memahami permainan ini, 

manajer dapat mengidentifikasi strategi terbaik untuk menengahi atau 

memfasilitasi proses arbitrase. 
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Sebagai contoh, dalam kasus perselisihan antara dua departemen 

yang saling bergantung, penyelesaian optimal dapat melibatkan 

pencarian kompromi yang menghormati kepentingan kedua belah pihak 

tanpa mengorbankan efisiensi keseluruhan organisasi. Ini berarti 

mencari titik temu yang memungkinkan kerjasama yang lebih baik di 

masa depan sambil memastikan bahwa operasional keseluruhan 

perusahaan tetap lancar. Langkah-langkah konkret dalam penerapan 

Teori Game untuk menyelesaikan konflik internal termasuk analisis 

mendalam terhadap preferensi dan tujuan masing-masing pihak. Dengan 

memahami pemikiran di balik setiap langkah dan tindakan, manajer 

dapat merumuskan solusi yang adil dan berkelanjutan. Komunikasi yang 

terbuka dan transparan juga merupakan kunci dalam memfasilitasi 

pemahaman bersama serta membangun kepercayaan di antara pihak-

pihak yang bersengketa. Implementasi solusi harus diikuti dengan 

pemantauan dan evaluasi terus-menerus untuk memastikan bahwa solusi 

yang dipilih berkelanjutan dan mampu mengatasi potensi konflik di masa 

depan. Dengan demikian, penerapan Teori Game tidak hanya membantu 

menyelesaikan konflik secara efektif tetapi juga memperkuat fondasi 

kerjasama dan produktivitas di tempat kerja. 

 

3. Strategi Rekrutmen Kompetitif  

Di era pasar kerja yang kompetitif saat ini, menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik merupakan tantangan utama bagi 

banyak perusahaan. Teori Game menjadi alat yang sangat berharga 

dalam membantu perusahaan merancang strategi rekrutmen yang efektif 

di tengah persaingan yang ketat. Konsep ini tidak hanya 

mempertimbangkan tindakan perusahaan sendiri tetapi juga respons dari 

pesaing, menciptakan landasan analitis yang kokoh untuk pengambilan 

keputusan strategis. Penerapan Teori Game dalam konteks rekrutmen 

dapat diilustrasikan dengan baik dalam situasi di mana dua atau lebih 

perusahaan bersaing untuk menarik kandidat yang sangat diinginkan. 

Model dilema tahanan, sebagai salah satu konsep utama dalam Teori 

Game, memberikan kerangka kerja untuk memahami dinamika 

persaingan antar-perusahaan. Misalnya, dalam kasus di mana dua 

perusahaan menawarkan paket kompensasi yang lebih tinggi untuk 

menarik kandidat yang sama, Teori Game membantu memprediksi 
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kemungkinan respons dari pesaing dan implikasi jangka panjang dari 

keputusan tersebut. 

Studi oleh Keller dan Meaney (2017) menegaskan bahwa 

perusahaan yang mengadopsi pendekatan analitis berbasis Teori Game 

dalam strategi rekrutmen sering kali mencapai hasil yang lebih baik 

dalam menarik serta mempertahankan talenta berkualitas. Hal ini karena 

pendekatan ini memungkinkan perusahaan untuk tidak hanya merespons 

secara instan terhadap perubahan pasar kerja, tetapi juga untuk 

mengantisipasi langkah-langkah pesaing dan mengambil keputusan yang 

lebih terinformasi. Selain itu, Teori Game juga memungkinkan adopsi 

strategi kooperatif atau non-kooperatif tergantung pada konteks dan 

tujuan perusahaan. Dalam situasi di mana kerja sama antar-perusahaan 

mungkin menghasilkan keuntungan yang lebih besar bagi semua pihak, 

perusahaan dapat mencari cara untuk mengimplementasikan strategi 

rekrutmen yang kolaboratif. Di sisi lain, ketika persaingan sangat ketat 

dan tujuan strategis mendorong untuk menangkap talenta dengan cara 

yang lebih agresif, pendekatan non-kooperatif mungkin lebih sesuai. 

 

4. Manajemen Hubungan Serikat Pekerja  

Manajemen hubungan dengan serikat pekerja menjadi semakin 

penting dalam konteks organisasi modern yang kompleks. Konflik 

kepentingan seringkali menjadi tantangan utama dalam negosiasi antara 

manajemen dan serikat pekerja. Setiap pihak berusaha untuk 

memaksimalkan keuntungannya sendiri, sehingga penting untuk 

mengadopsi pendekatan yang strategis dan terinformasi. Salah satu alat 

yang dapat digunakan dalam konteks ini adalah Teori Game. Teori Game 

memungkinkan para manajer untuk memodelkan interaksi dengan 

serikat pekerja sebagai permainan strategis, di mana setiap langkah harus 

dipertimbangkan dengan hati-hati untuk mencapai hasil yang optimal. 

Dalam konteks Teori Game, manajer dapat mengidentifikasi berbagai 

strategi negosiasi yang mungkin terjadi, seperti pemogokan atau 

pemberian konsesi. Dengan memahami dinamika permainan yang 

terlibat, dapat merencanakan tindakan yang tepat guna meminimalkan 

potensi eskalasi konflik dan mencapai kesepakatan yang saling 

menguntungkan bagi kedua belah pihak. Pendekatan ini tidak hanya 

berfokus pada hasil jangka pendek, tetapi juga pada hubungan kerja 

jangka panjang yang harmonis dan produktif. 
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Studi oleh Currarini dan Fumagalli (2019) menunjukkan bahwa 

penerapan Teori Game dalam manajemen hubungan serikat pekerja 

dapat menghasilkan manfaat signifikan, mencatat bahwa dengan 

menggunakan model ini, frekuensi dan durasi konflik industri dapat 

dikurangi secara signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa Teori Game 

bukan hanya sekadar alat analisis, tetapi juga strategi praktis yang dapat 

mengubah dinamika hubungan industrial menjadi lebih stabil dan 

produktif. Untuk mencapai kesepakatan yang berkelanjutan, penting 

bagi manajer untuk mempertimbangkan tidak hanya kepentingan segera 

perusahaan, tetapi juga kebutuhan jangka panjang dari serikat pekerja. 

Dengan membangun strategi berdasarkan Teori Game, manajemen dapat 

menunjukkan komitmen terhadap hubungan kerja yang adil dan saling 

menguntungkan. Ini dapat menciptakan lingkungan di mana konflik 

diselesaikan secara konstruktif dan produktif, memungkinkan fokus 

organisasi untuk tetap pada pencapaian tujuan bersama dan pertumbuhan 

berkelanjutan. Dengan demikian, penerapan Teori Game dalam 

manajemen hubungan serikat pekerja bukan hanya menjadi alat analisis, 

tetapi juga filosofi yang mengarah pada peningkatan keselarasan dan 

efisiensi dalam interaksi antara manajemen dan serikat pekerja. Ini 

menciptakan landasan yang kuat untuk kolaborasi jangka panjang yang 

menguntungkan semua pihak yang terlibat, serta meningkatkan 

kesejahteraan organisasi secara keseluruhan. 

 

C. Studi kasus dan Simulasi 

 

Teori Game adalah alat analisis yang sangat berharga dalam 

konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), memungkinkan 

praktisi untuk memahami, mengelola, dan menyelesaikan konflik serta 

negosiasi secara sistematis. Dengan pendekatan ini, dapat menghadapi 

tantangan kompleks yang sering muncul dalam pengelolaan SDM 

dengan lebih efektif. Studi kasus dan simulasi berperan krusial dalam 

penerapan teori ini, memberikan platform untuk menguji berbagai 

strategi dan skenario dalam lingkungan terkendali sebelum diterapkan 

dalam kehidupan nyata. Melalui simulasi, praktisi dapat mengasah 

keterampilan dalam mengidentifikasi pilihan terbaik, memprediksi hasil 

dari keputusan yang diambil, dan mengembangkan strategi yang optimal 

untuk mencapai tujuan organisasi dengan efisiensi maksimal. Ini tidak 
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hanya meningkatkan kemampuan resolusi konflik, tetapi juga mengarah 

pada pengambilan keputusan yang lebih cerdas dan berbasis bukti dalam 

manajemen SDM. Dengan demikian, teori game tidak hanya menjadi 

alat teoretis, tetapi juga aplikatif yang kuat dalam meningkatkan kualitas 

pengelolaan sumber daya manusia di berbagai organisasi. 

Studi kasus memberikan wawasan konkret tentang penerapan 

prinsip-prinsip teori game dalam lingkungan nyata organisasi. Dengan 

memperhatikan kasus-kasus sebelumnya, praktisi dapat menggali 

berbagai pilihan tindakan yang diambil oleh para pemimpin dan 

mengidentifikasi strategi yang paling efektif dalam mencapai tujuan 

spesifik. Studi kasus berfungsi sebagai jendela penting bagi praktisi 

SDM untuk memahami dampak keputusan yang diambil terhadap hasil 

yang diinginkan. Misalnya, dalam situasi di mana sebuah perusahaan 

menghadapi persaingan pasar yang ketat, studi kasus bisa membahas 

bagaimana pilihan strategi pemasaran atau inovasi produk yang tepat 

dapat mengubah dinamika persaingan. Dengan menganalisis studi kasus 

ini, praktisi dapat memperoleh wawasan yang dalam tentang bagaimana 

dinamika permainan diatur dan bagaimana dapat menerapkan konsep-

konsep ini secara efektif dalam konteks organisasi sendiri. 

Kesimpulannya, studi kasus berperan penting dalam meningkatkan 

pemahaman praktisi tentang bagaimana teori game dapat diterapkan 

dalam mengelola organisasi dengan cara yang paling menguntungkan. 

Studi kasus dan simulasi tidak hanya memberikan pemahaman 

teoritis, tetapi juga melatih praktisi untuk menghadapi tantangan dunia 

nyata secara langsung. Dalam simulasi, praktisi dapat berperan aktif dan 

menguji strategi langsung dalam skenario yang dikendalikan, yang 

memungkinkan mengasah keterampilan negosiasi, mengevaluasi 

respons terhadap berbagai keputusan, dan mempersiapkan diri 

menghadapi berbagai tantangan. Gabungan dari kedua pendekatan ini 

memungkinkan para praktisi SDM untuk merancang strategi secara lebih 

efektif dan menyesuaikannya dengan keadaan yang berubah, sehingga 

mengurangi risiko dan meningkatkan kemungkinan keberhasilan 

implementasi di lapangan. Dengan demikian, simulasi tidak hanya 

menawarkan pengalaman mendalam dalam pengambilan keputusan, 

tetapi juga memperkuat kemampuan untuk beradaptasi dan bertindak 

responsif terhadap dinamika yang ada dalam lingkungan bisnis dan 

organisasional. 
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Pada studi kasus tentang negosiasi gaji di sebuah perusahaan 

teknologi multinasional, fokus utamanya adalah pada strategi untuk 

memenangkan kandidat senior engineer yang sangat diinginkan. Dalam 

situasi di mana kandidat memiliki tawaran dari beberapa perusahaan lain, 

manajer SDM menggunakan model permainan dilema tahanan untuk 

menganalisis manfaat dan risiko dari menawarkan gaji yang lebih tinggi 

atau paket kompensasi tambahan. Hasil simulasi menunjukkan bahwa 

pendekatan yang efektif adalah menawarkan paket kompensasi yang 

kompetitif sambil tetap menekankan nilai-nilai perusahaan dan peluang 

pertumbuhan karir. Hal ini tidak hanya meningkatkan probabilitas 

merekrut kandidat tersebut, tetapi juga memperkuat hubungan jangka 

panjang dengan karyawan potensial. Studi ini membahas pentingnya 

pendekatan holistik dalam negosiasi gaji yang melampaui sekadar aspek 

finansial, untuk memastikan kesesuaian budaya perusahaan dan motivasi 

jangka panjang bagi calon yang direkrut. 

Di sebuah organisasi manufaktur besar, sering terjadi konflik 

antara departemen produksi dan penjualan terkait jadwal pengiriman 

produk. Departemen produksi cenderung menekankan kualitas dengan 

meminta lebih banyak waktu, sementara departemen penjualan harus 

memenuhi tenggat waktu ketat dari pelanggan. Konflik semacam ini 

sering kali dapat diselesaikan melalui simulasi permainan berulang, yang 

memungkinkan perusahaan untuk memodelkan skenario yang berbeda 

untuk kolaborasi dan konflik antar departemen. Osborne & Rubinstein 

(1994) menunjukkan bahwa dengan mengintegrasikan insentif bersama 

dan meningkatkan mekanisme komunikasi, kedua departemen dapat 

mencapai ekuilibrium yang menguntungkan semua pihak. Pentingnya 

kolaborasi terintegrasi dan penggunaan insentif yang disesuaikan dengan 

tujuan bersama menjadi kunci untuk meminimalkan konflik ini. Dengan 

demikian, organisasi tidak hanya meningkatkan kinerja operasional 

tetapi juga membangun fondasi yang kokoh untuk pertumbuhan 

berkelanjutan dan kepuasan pelanggan yang lebih baik. 

Industri perbankan menghadapi tantangan besar dalam merekrut 

talenta terbaik di pasar yang kompetitif. Sebuah studi kasus di bank besar 

membahas penggunaan teori permainan untuk merancang strategi 

rekrutmen yang efektif. Dengan memodelkan rekrutmen sebagai 

permainan non-kooperatif, bank dapat menganalisis strategi pesaing dan 

menyesuaikan pendekatannya. Misalnya, simulasi menunjukkan bahwa 
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meningkatkan transparansi dalam proses seleksi dan menawarkan 

program pengembangan karir yang jelas dapat memberikan keunggulan 

kompetitif dalam menarik kandidat terbaik (Keller & Meaney, 2017). 

Studi ini menegaskan pentingnya inovasi dalam strategi rekrutmen untuk 

mengatasi tantangan pasar yang kompleks. Dengan fokus pada 

peningkatan transparansi dan penawaran jelas terkait pengembangan 

karir, bank dapat meningkatkan daya tariknya sebagai tempat kerja 

pilihan bagi individu berbakat, memungkinkan untuk bersaing lebih 

efektif di pasar tenaga kerja yang ketat. 

Studi kasus yang melibatkan perusahaan energi besar membahas 

pentingnya pendekatan kolaboratif dalam menangani konflik dan 

negosiasi dengan serikat pekerja. Dalam model permainan kooperatif, 

kedua pihak, yaitu manajemen perusahaan dan serikat pekerja, 

melakukan simulasi untuk membahas skenario yang berbeda terkait 

kontrak kerja dan kondisi kerja. Hasil simulasi menunjukkan bahwa 

pendekatan win-win, yang berfokus pada pencarian solusi yang 

menguntungkan kedua belah pihak, dapat mengurangi potensi 

pemogokan dan meningkatkan stabilitas serta hubungan kerja jangka 

panjang. Temuan ini, seperti yang diungkapkan oleh Currarini & 

Fumagalli (2019), membahas bahwa strategi negosiasi yang 

mempertimbangkan kepentingan bersama dapat membawa manfaat 

besar dalam mengelola konflik industri dan menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih harmonis. Dengan mengutamakan dialog dan kerjasama 

dalam mencapai kesepakatan, perusahaan dapat membangun fondasi 

yang kokoh untuk pertumbuhan berkelanjutan sambil menghormati 

kepentingan serta kebutuhan dari semua pihak yang terlibat. 

Penerapan studi kasus dan simulasi dalam penggunaan Teori 

Game untuk menangani negosiasi dan konflik SDM memberikan 

wawasan yang sangat berharga tentang strategi mengelola interaksi 

strategis yang kompleks. Dengan menganalisis kasus nyata dan 

menggunakan simulasi untuk memodelkan berbagai skenario, manajer 

dapat mengembangkan strategi yang lebih efektif dan informatif. Contoh 

konkret seperti negosiasi gaji di perusahaan teknologi, konflik antar 

departemen di organisasi manufaktur, strategi rekrutmen di industri 

perbankan, dan penyelesaian konflik serikat pekerja di perusahaan energi 

menunjukkan bagaimana prinsip-prinsip Teori Game dapat diterapkan 

untuk meningkatkan pengambilan keputusan dan mencapai hasil 
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optimal. Pendekatan ini tidak hanya membantu menangani konflik dan 

negosiasi secara spesifik, tetapi juga secara signifikan berkontribusi pada 

peningkatan efisiensi dan produktivitas keseluruhan organisasi. Dengan 

demikian, integrasi Teori Game dalam konteks praktis ini menjadi kunci 

untuk meraih keunggulan kompetitif dan pembaruan berkelanjutan 

dalam lingkungan bisnis yang dinamis. 
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TEORI AGENSI DAN MASALAH 

 

 

 

Teori Agensi dan Masalah Keagenan merupakan konsep yang 

mendasar dalam manajemen yang membahas dinamika hubungan antara 

prinsipal (pemilik atau pemegang saham) dan agen (manajer atau 

eksekutif) dalam sebuah perusahaan. Konflik kepentingan di antara 

keduanya sering kali menghasilkan ineffisiensi dan ketegangan dalam 

pengambilan keputusan serta operasional organisasi. Jensen dan 

Meckling (1976) pertama kali membahas pentingnya mengurangi 

masalah keagenan dengan menyelaraskan insentif dan meningkatkan 

pemantauan terhadap tindakan agen untuk mengatasi risiko seperti moral 

hazard dan masalah kepercayaan (Bosse & Phillips, 2016). 

Penerapan Teori Agensi semakin relevan di era modern ini, 

terutama mengingat kompleksitas dan variasi yang ada dalam 

lingkungan bisnis saat ini. Bab ini akan mengkaji strategi-strategi baru 

dalam mengurangi masalah keagenan, termasuk desain kontrak insentif 

yang inovatif, pemanfaatan teknologi untuk pemantauan yang lebih 

efektif, serta peningkatan transparansi organisasi (Eisenhardt, 1989; 

Tirole, 2020). Melalui studi kasus kontemporer dan model teoretis 

terbaru, pembaca akan mendapatkan wawasan mendalam tentang 

bagaimana praktik-praktik ini dapat diterapkan untuk meningkatkan 

koordinasi dan efisiensi organisasi. 

Dampak masalah keagenan juga dapat terasa dalam manajemen 

sumber daya manusia, seperti proses perekrutan, pelatihan, dan penilaian 

kinerja. Bab ini akan membahas solusi praktis yang dapat diterapkan 

untuk mengoptimalkan hubungan prinsipal-agen dalam konteks ini, 

sebagaimana yang dikemukakan oleh Davis et al. (1997). Dengan 

pemahaman yang lebih baik tentang teori agensi dan tantangan yang 

dihadapinya, pembaca akan lebih siap untuk mengidentifikasi serta 

mengatasi potensi konflik dan ineffisiensi dalam organisasi sendiri, serta 
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menerapkan praktik-praktik terbaik guna mencapai keselarasan tujuan 

dan kinerja yang optimal di berbagai tingkatan perusahaan. 

 

A. Hubungan Principal-Agent 

 

Hubungan principal-agent adalah konsep kunci dalam teori 

agensi yang menggambarkan dinamika kompleks antara dua pihak 

utama dalam sebuah organisasi: prinsipal dan agen. Prinsipal, yang bisa 

berupa pemilik, investor, atau pemegang saham, menugaskan agen, 

seperti manajer atau eksekutif, untuk menjalankan tugas tertentu dalam 

mencapai tujuan organisasi. Namun, tantangan mendasar muncul ketika 

kepentingan agen tidak selalu sejalan dengan kepentingan prinsipal. Hal 

ini dapat menyebabkan masalah agensi, di mana agen mungkin 

mengambil tindakan yang tidak optimal atau bertentangan dengan 

kepentingan jangka panjang prinsipal, seperti fokus pada keuntungan 

pribadi atau risiko yang lebih rendah. 

Pada prakteknya, prinsipal berusaha untuk mengatur insentif dan 

pengawasan yang tepat untuk memotivasi agen agar bertindak sesuai 

dengan kepentingan organisasi. Insentif ini dapat berupa sistem bonus, 

saham opsi, atau kontrak yang mengikat yang dirancang untuk 

mengurangi risiko perilaku agen yang tidak diinginkan. Namun, desain 

insentif yang tidak tepat atau kurangnya pengawasan yang efektif dapat 

mengarah pada perilaku agen yang kurang bertanggung jawab atau tidak 

memaksimalkan nilai perusahaan. 

Teori agensi juga mencakup masalah informasi yang penting. 

Karena prinsipal tidak selalu memiliki akses penuh terhadap informasi 

yang dimiliki agen, prinsipal harus mengandalkan laporan keuangan, 

audit, atau mekanisme lainnya untuk memverifikasi kinerja dan 

keputusan agen. Ketidakseimbangan informasi ini dapat menyulitkan 

prinsipal dalam membuat keputusan yang efektif dan dalam memahami 

risiko yang dihadapi organisasi. 

 

1. Masalah Keagenan dan Konflik Kepentingan  

Masalah keagenan dan konflik kepentingan merupakan isu yang 

sering muncul dalam hubungan antara principal (pihak utama) dan agent 

(pihak pelaksana). Konflik kepentingan terjadi ketika tujuan atau 

kepentingan dari agen tidak sejalan dengan prinsipal yang diwakili. 
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Sebagai contoh, prinsipal mengharapkan bahwa agen akan bertindak 

dengan memperhatikan kepentingan terbaik, namun agen mungkin 

terdorong untuk mengejar insentif pribadi atau tujuan jangka pendek 

yang tidak selaras dengan visi jangka panjang prinsipal. Sebagai 

ilustrasi, seorang manajer mungkin lebih fokus untuk meningkatkan 

pendapatan perusahaan dalam jangka pendek guna memperoleh bonus 

tambahan, meskipun hal tersebut bisa mengorbankan investasi jangka 

panjang yang penting bagi kesinambungan bisnis. Teori agen, yang 

dikemukakan oleh Jensen dan Meckling pada tahun 1976, 

menggambarkan bahwa konflik ini menyebabkan biaya keagenan. Biaya 

tersebut mencakup biaya pemantauan yang harus dikeluarkan oleh 

prinsipal untuk mengawasi perilaku agen agar sesuai dengan 

kepentingan. Selain itu, biaya insentif juga diperlukan untuk memastikan 

bahwa agen tetap terdorong untuk bertindak demi kepentingan jangka 

panjang prinsipal, bukan hanya demi keuntungan pribadi atau 

pencapaian target singkat. Dengan kata lain, ada tantangan besar bagi 

prinsipal untuk mengelola perilaku agen sehingga tetap konsisten dengan 

tujuan perusahaan secara keseluruhan. 

Pada konteks organisasi modern, masalah keagenan tidak hanya 

terbatas pada perusahaan publik dengan manajemen dan pemegang 

saham. Hal ini juga relevan dalam hubungan antara manajer senior dan 

divisi/divisi fungsional, atau bahkan dalam hubungan antara komite 

pengawas dan karyawan operasional dalam organisasi yang lebih besar. 

Setiap kali ada pembagian tugas dan tanggung jawab antara pihak yang 

bertindak atas nama prinsipal dan agen yang bertindak untuk 

melaksanakan tugas tersebut, potensi untuk konflik kepentingan selalu 

ada. Penanganan efektif terhadap masalah ini memerlukan kombinasi 

strategi pemantauan yang cermat, pembangunan sistem insentif yang 

tepat, serta kultur organisasi yang mendukung transparansi dan 

akuntabilitas. Pemantauan yang efektif dapat mencakup penerapan 

kontrol internal yang ketat, pelaporan berkala, dan evaluasi kinerja yang 

menyeluruh. Di sisi lain, sistem insentif yang baik harus dirancang 

sedemikian rupa sehingga memotivasi agen untuk bertindak sesuai 

dengan tujuan jangka panjang organisasi, bukan hanya mementingkan 

pencapaian target individu atau departemen. 
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2. Desain Kontrak dan Insentif  

Desain kontrak dan pemberian insentif adalah strategi krusial 

dalam mengatasi masalah keagenan di dalam struktur perusahaan. 

Masalah keagenan terjadi ketika agen, yang bertindak atas nama 

prinsipal, memiliki insentif untuk bertindak sesuai kepentingan pribadi, 

yang mungkin tidak selalu sejalan dengan tujuan yang diinginkan oleh 

prinsipal. Untuk mengatasi potensi konflik ini, prinsipal dapat 

merancang kontrak yang mengikat secara kinerja dan memberikan 

insentif yang sesuai. Bonus kinerja, opsi saham, dan insentif jangka 

panjang adalah beberapa mekanisme yang dapat digunakan untuk 

mencapai tujuan ini. Misalnya, memberikan opsi saham kepada manajer 

dapat memberikan insentif yang kuat untuk meningkatkan nilai 

perusahaan karena akan mendapatkan keuntungan langsung dari 

kenaikan harga saham (Murphy, 1999). Namun demikian, efektivitas 

desain kontrak dan insentif sangat tergantung pada implementasi yang 

tepat. Desain kontrak yang buruk atau insentif yang salah dapat 

menghasilkan perilaku oportunistik dari agen, di mana cenderung 

mengejar keuntungan pribadi dengan mengorbankan kepentingan 

prinsipal (Bosse & Phillips, 2016). Oleh karena itu, prinsipal perlu 

mempertimbangkan dengan cermat struktur dan detail kontrak yang 

ditawarkan agar benar-benar menyelaraskan kepentingan agen dengan 

tujuan perusahaan secara keseluruhan. 

Fleksibilitas dalam desain kontrak juga penting untuk 

mengantisipasi perubahan kondisi pasar atau strategi perusahaan. 

Kontrak yang terlalu kaku mungkin tidak mampu menanggapi dinamika 

yang terus berubah di lingkungan bisnis. Dengan memperhatikan faktor 

ini, prinsipal dapat mengintegrasikan klausul penyesuaian atau revisi 

kontrak sesuai dengan perubahan keadaan yang terjadi. Selain 

mekanisme insentif finansial, penting juga untuk mempertimbangkan 

insentif non-finansial, seperti pengakuan atas pencapaian yang luar biasa 

atau kesempatan untuk mengambil peran kepemimpinan dalam proyek 

kunci. Insentif semacam ini dapat memotivasi agen dengan cara yang 

berbeda dan menghasilkan dampak positif dalam jangka panjang 

terhadap budaya kerja dan komitmen terhadap visi perusahaan. Evaluasi 

berkala terhadap efektivitas desain kontrak dan insentif diperlukan untuk 

memastikan bahwa tetap relevan dan efektif sesuai dengan 

perkembangan perusahaan dan lingkungan bisnisnya. Dengan demikian, 
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desain kontrak yang baik dan insentif yang tepat dapat berfungsi sebagai 

alat yang kuat dalam meminimalkan masalah keagenan dan mencapai 

tujuan jangka panjang prinsipal dan agen secara bersama-sama. 

 

3. Mekanisme Pengawasan dan Pengendalian  

Pengawasan dan pengendalian merupakan elemen krusial dalam 

hubungan antara principal dan agent. Principal, yang umumnya adalah 

pemilik atau pemegang kepentingan utama dalam sebuah organisasi, 

menggunakan berbagai mekanisme untuk memantau dan mengendalikan 

kinerja agen, yang bertindak atas namanya. Audit internal adalah salah 

satu mekanisme yang umum digunakan, di mana kegiatan organisasi 

dievaluasi secara teratur untuk memastikan kepatuhan terhadap prosedur 

dan kebijakan yang ditetapkan. Selain itu, keberadaan dewan direksi 

independen juga penting karena dapat memberikan pandangan objektif 

dan memastikan bahwa keputusan yang diambil oleh manajemen sesuai 

dengan kepentingan jangka panjang perusahaan. 

Sistem pelaporan kinerja yang ketat juga menjadi bagian penting 

dari mekanisme pengawasan ini. Dengan menerapkan metrik yang jelas 

dan transparan, principal dapat memonitor pencapaian target dan 

mengidentifikasi area-area di mana agen mungkin perlu mendapatkan 

bimbingan tambahan atau perbaikan. Namun demikian, meskipun 

pengawasan yang ketat dapat membantu meminimalkan risiko perilaku 

agen yang tidak sesuai, terlalu banyak pengawasan dapat menghambat 

kreativitas dan motivasi agen. Oleh karena itu, penting untuk 

menemukan keseimbangan yang tepat antara memberikan kebebasan 

kepada agen untuk berinovasi dan menjaga kontrol yang memadai untuk 

memastikan kepatuhan dan efektivitas. 

Perkembangan teknologi modern juga telah mengubah lanskap 

pengawasan dengan memperkenalkan analitik data dan sistem 

pemantauan real-time. Analisis data memungkinkan principal untuk 

mengidentifikasi pola dan tren yang mungkin tidak terdeteksi secara 

manual, sementara sistem pemantauan real-time memberikan informasi 

aktual tentang kinerja agen dan operasional perusahaan secara 

keseluruhan. Namun, implementasi teknologi ini harus dilakukan dengan 

hati-hati untuk memastikan bahwa penggunaannya tidak hanya 

menambah biaya tetapi juga memberikan nilai tambah yang signifikan 

dalam meningkatkan efisiensi dan pengambilan keputusan. 
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4. Implikasi terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)  

Hubungan principal-agent adalah dinamika kunci dalam teori 

organisasi yang memiliki implikasi yang mendalam terhadap manajemen 

sumber daya manusia (SDM). Dalam konteks rekrutmen, penting untuk 

memilih kandidat yang tidak hanya memiliki kualifikasi teknis yang 

sesuai, tetapi juga nilai-nilai dan visi yang sejalan dengan misi dan tujuan 

organisasi. Hal ini membantu mengurangi risiko ketidakselarasan antara 

agen (karyawan) dengan prinsipal (manajemen atau perusahaan), yang 

dapat mengganggu kinerja dan keberlanjutan jangka panjang organisasi 

(Davis et al., 1997). Selanjutnya, dalam hal pelatihan, pendekatan yang 

difokuskan pada pengembangan keterampilan yang mendukung tujuan 

strategis organisasi menjadi krusial. Pelatihan yang tepat tidak hanya 

meningkatkan kompetensi teknis tetapi juga memperkuat kesesuaian 

nilai individu dengan nilai-nilai perusahaan. Ini mengoptimalkan 

performa karyawan dalam mencapai hasil yang diharapkan secara jangka 

panjang, sejalan dengan kepentingan prinsipal (Davis et al., 1997). 

Penilaian kinerja juga menjadi bagian integral dari manajemen 

SDM dalam konteks hubungan principal-agent. Sistem evaluasi yang 

baik harus dirancang untuk mencerminkan kontribusi individu terhadap 

pencapaian tujuan strategis organisasi, bukan hanya mengukur 

pencapaian jangka pendek semata. Dengan demikian, ini mendorong 

karyawan untuk berperan sebagai agen yang aktif dan bertanggung 

jawab dalam memajukan kepentingan terbaik prinsipal (Davis et al., 

1997). Pendekatan holistik seperti ini tidak hanya membantu mengurangi 

potensi konflik keagenan tetapi juga memastikan bahwa hubungan 

antara manajemen dan karyawan didasarkan pada kepercayaan dan 

keselarasan tujuan. Hal ini menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

produktif dan memotivasi karyawan untuk berkontribusi secara 

maksimal terhadap kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Dengan 

demikian, integrasi teori principal-agent dalam strategi SDM bukan 

hanya tentang mengelola konflik potensial, tetapi juga tentang 

membangun fondasi yang kokoh untuk pertumbuhan dan keberlanjutan 

jangka panjang perusahaan (Davis et al., 1997). 
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B. Dampaknya pada Pengambilan Keputusan Manajerial 

 

Teori agensi dan hubungan principal-agent memiliki dampak 

yang signifikan dalam konteks pengambilan keputusan manajerial di 

berbagai organisasi. Dalam struktur agensi, manajer sering bertindak 

sebagai agen yang bertanggung jawab atas keputusan harian dan 

operasional. Namun, kepentingan pribadi tidak selalu sejalan dengan 

kepentingan pemilik atau principal, yang menginginkan keuntungan 

maksimal dari investasi. Hal ini dapat mengarah pada konflik 

kepentingan di mana manajer mungkin cenderung memilih opsi yang 

memaksimalkan keuntungan pribadi daripada kepentingan jangka 

panjang organisasi. 

Teori agensi memperkenalkan insentif dan mekanisme 

pengawasan sebagai alat untuk memitigasi konflik kepentingan ini. 

Misalnya, sistem kompensasi yang terstruktur dengan baik dapat 

mendorong perilaku yang menguntungkan bagi perusahaan, seperti 

kinerja jangka panjang dan inovasi, daripada fokus hanya pada 

keuntungan kuartalan atau kepentingan pribadi. Penggunaan dewan 

direksi independen dan audit eksternal juga berperan penting dalam 

memantau dan mengawasi tindakan manajemen guna meminimalkan 

risiko perilaku agensi yang merugikan. 

Hubungan principal-agent tidak hanya mempengaruhi tindakan 

manajerial harian, tetapi juga strategi jangka panjang perusahaan. 

Pemilihan proyek investasi, kebijakan keuangan, dan pengembangan 

produk sering kali dipengaruhi oleh dinamika ini. Principal berusaha 

untuk menetapkan struktur insentif yang mengarahkan agen untuk 

mengambil keputusan yang konsisten dengan tujuan organisasi secara 

keseluruhan. Namun, realitas kompleksitas pasar dan ketidakpastian 

dapat membuat implementasi teori agensi menjadi tantangan yang 

berkelanjutan dalam praktik manajerial. 

 

1. Peningkatan Kompleksitas dalam Pengambilan Keputusan  

Salah satu dampak utama dari hubungan principal-agent adalah 

peningkatan kompleksitas dalam pengambilan keputusan manajerial. 

Sebagai agen, manajer harus mempertimbangkan berbagai kepentingan 

yang seringkali bertentangan, termasuk kepentingan pribadi, 

kepentingan staf, dan kepentingan pemegang saham yang merupakan 
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prinsipal. Kompleksitas ini menuntut kemampuan analisis yang 

mendalam dan proses pengambilan keputusan yang terstruktur guna 

memastikan semua pihak terlibat dapat diakomodasi dengan baik. Dixit 

(2019) mengemukakan bahwa keputusan yang diambil harus mampu 

mengurangi konflik kepentingan sekaligus meningkatkan keuntungan 

bagi semua stakeholders. Dalam menanggapi tantangan ini, manajer 

perlu mengandalkan teknik analitik dan pemodelan keputusan yang 

canggih. Pendekatan ini memungkinkan untuk mengintegrasikan data 

yang kompleks dan memprediksi hasil berbagai pilihan keputusan 

dengan lebih akurat. Dengan demikian, keputusan yang diambil dapat 

didasarkan pada informasi yang lebih kuat dan analisis yang lebih 

mendalam, mengurangi risiko keputusan yang kurang tepat. 

Penggunaan teknik-teknik ini tidak hanya memfasilitasi 

pengambilan keputusan yang lebih informasional, tetapi juga 

memperkuat transparansi dan akuntabilitas dalam organisasi. Hal ini 

karena proses yang terstruktur secara lebih baik mampu menjelaskan 

alasan di balik setiap keputusan kepada berbagai stakeholders. Dengan 

demikian, manajer tidak hanya bertanggung jawab kepada pemegang 

saham, tetapi juga mampu menjaga keseimbangan antara kepentingan 

individu, tim, dan keseluruhan organisasi. Namun demikian, meskipun 

teknologi dan analisis data dapat memberikan pandangan yang lebih 

jelas, keputusan manajerial tidak hanya tentang angka dan model. 

Aspek-aspek kualitatif seperti nilai-nilai perusahaan dan dampak sosial 

juga harus dipertimbangkan dengan serius. Oleh karena itu, penting bagi 

manajer untuk tetap sensitif terhadap dinamika internal dan eksternal 

organisasi serta nilai-nilai yang mendasari setiap keputusan yang dibuat. 

 

2. Peningkatan Pengawasan dan Kontrol  

Hubungan antara principal dan agent sering memerlukan 

pengawasan yang ketat untuk memastikan bahwa agen, atau manajer, 

bertindak sesuai dengan kepentingan principal. Pengawasan ini 

diperlukan untuk mengurangi risiko moral hazard dan perilaku 

oportunistik yang mungkin merugikan principal. Tirole (2020) mencatat 

bahwa principal menggunakan berbagai mekanisme pengawasan seperti 

audit, laporan kinerja, dan sistem insentif untuk memonitor dan 

mengarahkan tindakan agen. Meskipun demikian, pengawasan ini 

tidaklah tanpa kompromi. Proses ini sering kali menambah beban 



Buku Referensi   125 

administratif yang signifikan dan dapat mengurangi fleksibilitas dalam 

pengambilan keputusan manajerial. Manajer yang bertanggung jawab 

dapat merasa terkekang oleh prosedur-prosedur ketat dan persyaratan 

pelaporan yang rumit. Hal ini dapat menghambat inovasi dan 

responsivitas terhadap perubahan pasar yang cepat. Keterbatasan ini 

menjadi penting karena kemampuan untuk menanggapi dinamika pasar 

secara tepat waktu sering menjadi kunci keberhasilan dalam lingkungan 

bisnis yang kompetitif saat ini. Oleh karena itu, mencari keseimbangan 

yang tepat antara pengawasan yang memadai dan fleksibilitas yang 

dibutuhkan untuk pengambilan keputusan yang efektif dan efisien adalah 

krusial bagi keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi. 

Pengawasan yang ketat memiliki manfaatnya sendiri. Selain 

menjaga agar agen tidak melanggar kepentingan principal, pengawasan 

yang baik juga dapat meningkatkan akuntabilitas dan transparansi dalam 

operasi perusahaan. Ini dapat memberikan keyakinan kepada 

stakeholder bahwa perusahaan beroperasi dengan standar yang tinggi 

dan mematuhi regulasi yang berlaku. Namun demikian, terlalu banyak 

kendali bisa berpotensi menghambat inisiatif dan kreativitas yang 

diperlukan untuk menghadapi tantangan baru dalam bisnis. Dalam 

konteks ini, strategi yang bijaksana adalah mengadopsi pendekatan yang 

fleksibel namun terstruktur. Hal ini memungkinkan manajer untuk 

menjalankan tanggung jawab dengan cara yang inovatif sambil tetap 

mematuhi prosedur dan regulasi yang relevan. Penggunaan teknologi 

informasi yang canggih juga dapat membantu mengurangi beban 

administratif yang terkait dengan pengawasan, memungkinkan fokus 

yang lebih besar pada pencapaian tujuan strategis jangka panjang. 

 

3. Desain Insentif yang Tepat  

Desain insentif yang tepat adalah elemen kunci dalam mengelola 

dinamika antara principal (pemilik atau pihak yang memberi mandat) 

dan agent (pelaksana atau manajer) dalam konteks pengambilan 

keputusan manajerial. Insentif yang efektif harus dapat menyelaraskan 

kepentingan antara kedua pihak tersebut. Sebagai contoh, bonus yang 

diberikan berdasarkan kinerja jangka panjang perusahaan dapat 

memberikan dorongan kepada manajer untuk mengambil keputusan 

yang mendukung pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi (Murphy, 

1999). Namun demikian, desain insentif yang kurang tepat dapat 
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berpotensi menghasilkan perilaku yang tidak diinginkan, seperti fokus 

yang berlebihan pada pencapaian jangka pendek yang mungkin 

merugikan tujuan jangka panjang perusahaan. Penelitian telah 

menunjukkan bahwa insentif yang terlalu terfokus pada kinerja jangka 

pendek dapat mendorong manajer untuk mengambil risiko yang 

berlebihan atau bahkan mengabaikan investasi strategis yang penting 

bagi masa depan perusahaan (Bosse & Phillips, 2016).  

Penting untuk merancang sistem insentif yang komprehensif dan 

seimbang. Sistem ini harus mampu mempertimbangkan baik hasil yang 

dapat dicapai dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Dalam hal 

ini, pendekatan yang holistik akan membantu meminimalkan risiko 

perilaku manipulatif atau fokus yang terlalu jangka pendek dari pihak 

manajemen. Penerapan insentif yang mencakup berbagai metrik kinerja, 

termasuk pencapaian jangka panjang seperti pertumbuhan pendapatan 

dan inovasi produk, dapat memberikan insentif yang lebih seimbang. 

Transparansi dan akuntabilitas dalam desain insentif juga krusial. Kedua 

pihak harus memahami dengan jelas bagaimana sistem insentif tersebut 

akan beroperasi, serta konsekuensi dari berbagai tindakan yang mungkin 

diambil oleh manajer. Dengan demikian, pihak principal dapat 

memastikan bahwa insentif yang diberikan benar-benar mendorong 

perilaku yang diharapkan dan sesuai dengan strategi jangka panjang 

perusahaan. Evaluasi dan penyesuaian berkala terhadap sistem insentif 

juga diperlukan. Kondisi pasar dan lingkungan bisnis dapat berubah, 

sehingga desain insentif yang efektif hari ini mungkin tidak lagi relevan 

di masa depan. Dengan melakukan evaluasi secara berkala, pihak 

principal dapat memastikan bahwa sistem insentif tetap berada dalam 

jalur yang tepat untuk mendukung visi jangka panjang perusahaan. 

 

4. Pengaruh Budaya Organisasi  

Budaya organisasi memiliki peran yang krusial dalam mengelola 

hubungan antara principal dan agent serta dampaknya terhadap 

pengambilan keputusan manajerial. Sebuah budaya yang didasarkan 

pada nilai transparansi, kepercayaan, dan kolaborasi dapat secara 

signifikan mengurangi potensi konflik kepentingan dan meningkatkan 

efektivitas proses pengambilan keputusan (Guiso, Sapienza, & Zingales, 

2015). Misalnya, ketika budaya perusahaan mendorong komunikasi 

terbuka dan partisipasi aktif karyawan dalam pengambilan keputusan, 
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hal ini dapat memperkuat pemahaman bersama dan keselarasan antara 

prinsipal dan agen. Selain itu, penerapan nilai-nilai etika yang kuat dalam 

budaya organisasi dapat membawa manfaat besar dengan mengurangi 

risiko perilaku oportunistik dan meningkatkan integritas dalam setiap 

tahap pengambilan keputusan (Treviño, Weaver, & Reynolds, 2014). 

Hal ini menjadi semakin penting dalam memastikan bahwa setiap 

keputusan yang diambil tidak hanya menguntungkan pihak tertentu, 

tetapi juga sesuai dengan nilai-nilai yang dianut secara luas dalam 

organisasi. 

Manajer memiliki peran sentral dalam membentuk budaya yang 

mendukung ini. Tidak hanya harus bertindak sebagai pemimpin, tetapi 

juga sebagai agen perubahan yang aktif dalam menanamkan dan 

mempromosikan nilai-nilai budaya positif yang sesuai dengan visi dan 

misi organisasi. Dengan demikian, budaya organisasi yang kuat dan 

inklusif bukan hanya sekadar aspek tambahan, tetapi menjadi fondasi 

yang menopang semua aspek operasional dan strategis perusahaan. 

Pentingnya budaya organisasi yang sehat juga terlihat dalam bagaimana 

hal itu mempengaruhi dinamika antara individu-individu dalam 

perusahaan. Ketika karyawan merasa diperlakukan secara adil dan 

didengar, cenderung lebih berkontribusi secara maksimal, tidak hanya 

dalam pencapaian tujuan organisasi tetapi juga dalam menghadapi 

tantangan dan peluang yang kompleks. Dalam konteks ini, budaya 

organisasi yang solid menjadi pendorong utama dalam meningkatkan 

kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 

C. Studi Kasus dalam Konteks SDM  

 

TechSolutions Inc., sebuah perusahaan teknologi fiktif, 

menyediakan studi kasus yang komprehensif dalam konteks manajemen 

sumber daya manusia (SDM). Perusahaan ini menghadapi tantangan 

dalam mengelola pertumbuhan cepat yang membutuhkan penyesuaian 

dalam struktur organisasi dan kebijakan SDM. Dengan menerapkan 

teori-teori SDM seperti teori motivasi, manajemen kinerja, dan 

pengembangan karyawan, TechSolutions berusaha untuk 

mempertahankan tingkat retensi yang tinggi sambil meningkatkan 

produktivitas dan inovasi. Studi kasus ini membahas bagaimana 

TechSolutions mengidentifikasi kebutuhan karyawan dan merancang 
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program pengembangan karir yang sesuai untuk memenuhi ekspektasi. 

Selain itu, perusahaan juga berfokus pada penerapan teknologi dalam 

manajemen SDM, termasuk sistem informasi untuk evaluasi kinerja dan 

analisis data untuk membuat keputusan strategis yang informasional. 

Dengan pendekatan ini, TechSolutions tidak hanya mengatasi tantangan 

internal tetapi juga meningkatkan daya saing di pasar dengan 

memanfaatkan potensi penuh dari sumber daya manusia yang 

dimilikinya. 

TechSolutions Inc. adalah perusahaan teknologi yang berbasis di 

Jakarta, Indonesia, didirikan pada tahun 2010, yang mengkhususkan diri 

dalam pengembangan perangkat lunak untuk industri kesehatan. Sejak 

didirikan, perusahaan ini telah tumbuh dengan cepat dan saat ini 

memiliki lebih dari 500 karyawan. Meskipun pertumbuhannya yang 

pesat, TechSolutions menghadapi tantangan yang signifikan dalam 

manajemen sumber daya manusia belakangan ini. Tingkat turnover yang 

tinggi, rendahnya tingkat keterlibatan karyawan, dan kesulitan dalam 

menarik dan mempertahankan talenta berkualitas tinggi menjadi masalah 

utama yang dihadapi perusahaan ini. Untuk mengatasi tantangan ini, 

TechSolutions sedang mempertimbangkan berbagai strategi, termasuk 

meningkatkan program kesejahteraan karyawan, mengembangkan jalur 

karir yang jelas, dan meningkatkan komunikasi internal untuk 

meningkatkan retensi karyawan dan meningkatkan keterlibatannya 

dalam perusahaan. 

 

TANTANGAN YANG DIHADAPI 

1. Turnover Karyawan yang Tinggi  

Tingkat turnover yang tinggi di TechSolutions mencapai 25% 

per tahun, melebihi rata-rata industri sebesar 15%, telah menjadi sumber 

utama ketidakstabilan dalam tim perusahaan. Dampaknya terasa melalui 

biaya rekrutmen yang meningkat secara signifikan, menguras sumber 

daya perusahaan secara finansial dan waktu. Selain itu, kehilangan 

karyawan berpengalaman juga berarti hilangnya pengetahuan dan 

keterampilan berharga yang telah terakumulasi dalam organisasi. Hal ini 

mengganggu kelancaran operasional dan kemampuan TechSolutions 

untuk memberikan layanan konsisten kepada klien. Tingkat turnover 

yang tidak stabil juga dapat mengirimkan sinyal negatif kepada mitra dan 

investor potensial, menciptakan ketidakpastian terkait keberlanjutan 
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jangka panjang perusahaan. Untuk mengatasi tantangan ini, diperlukan 

strategi yang komprehensif untuk memperbaiki retensi karyawan, seperti 

peningkatan kepuasan kerja, pengembangan karir yang lebih baik, serta 

perbaikan dalam budaya dan lingkungan kerja. Langkah-langkah ini 

diharapkan dapat mengurangi turnover, meningkatkan stabilitas tim, dan 

mempertahankan modal intelektual yang berharga bagi TechSolutions. 

 

2. Rendahnya Tingkat Keterlibatan Karyawan  

Berdasarkan hasil survei internal, ditemukan bahwa hanya 40% 

dari total karyawan yang merasa terlibat secara aktif dalam pekerjaannya 

saat ini. Rendahnya tingkat keterlibatan ini telah berdampak signifikan 

terhadap produktivitas dan kualitas pekerjaan secara keseluruhan. 

Karyawan yang kurang merasa terlibat cenderung mengalami penurunan 

motivasi, yang mempengaruhi kemampuan untuk memberikan hasil 

yang optimal. Selain itu, perasaan kurang dihargai dan kurangnya 

peluang untuk berkembang juga menjadi masalah yang dihadapi oleh 

sebagian besar karyawan. Situasi ini memerlukan penanganan segera 

untuk meningkatkan keterlibatan karyawan dan memastikan bahwa 

setiap individu merasa bernilai serta memiliki kesempatan untuk tumbuh 

dan berkembang dalam perusahaan ini. Langkah-langkah strategis perlu 

segera diimplementasikan, termasuk memperbaiki komunikasi, 

memberikan pengakuan atas kontribusinya, dan menawarkan peluang 

pelatihan serta pengembangan karir yang lebih jelas dan terstruktur. 

Dengan demikian, diharapkan dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan secara keseluruhan dan mengoptimalkan potensi sumber daya 

manusia dalam mencapai tujuan organisasi dengan lebih efektif. 

 

3. Kesulitan dalam Menarik Talenta Berkualitas Tinggi  

TechSolutions saat ini menghadapi tantangan besar dalam 

menarik dan mempertahankan talenta berkualitas tinggi di industri 

teknologi yang sangat kompetitif. Meskipun perusahaan menawarkan 

berbagai kesempatan pengembangan karir dan lingkungan kerja yang 

inklusif, banyak kandidat potensial cenderung memilih untuk bergabung 

dengan perusahaan teknologi besar atau startup yang menjanjikan 

budaya kerja yang lebih dinamis serta paket kompensasi yang lebih 

menggiurkan. Hal ini mengakibatkan TechSolutions kesulitan untuk 

bersaing dalam merekrut individu dengan keahlian dan pengalaman yang 
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diinginkan, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi inovasi dan 

kemampuan perusahaan untuk menjaga posisinya di pasar. Untuk 

mengatasi tantangan ini, perlu dilakukan strategi perekrutan yang lebih 

proaktif dan fleksibel, dengan fokus pada membangun daya tarik unik 

perusahaan seperti lingkungan kerja yang kolaboratif, peluang 

pengembangan yang jelas, serta penekanan yang lebih besar pada nilai-

nilai perusahaan. Dengan pendekatan ini, diharapkan TechSolutions 

dapat menarik perhatian talenta potensial yang lebih banyak dan 

mempertahankannya dalam jangka panjang. 

 

PENDEKATAN DAN SOLUSI 

1. Desain Ulang Sistem Insentif dan Kompensasi  

Manajemen telah mengakui kebutuhan untuk mendesain ulang 

sistem insentif dan kompensasi perusahaan karena sistem yang ada 

dinilai kurang memadai dalam memotivasi karyawan. Untuk mengatasi 

masalah ini, telah memutuskan untuk mengimplementasikan perubahan 

signifikan. Pertama, perusahaan akan memperkenalkan struktur gaji 

yang lebih kompetitif untuk memastikan bahwa kompensasi yang 

ditawarkan sesuai dengan standar industri dan dapat bersaing untuk 

menarik bakat terbaik. Selain itu, juga akan memperkenalkan bonus 

berbasis kinerja yang bertujuan untuk merangsang produktivitas 

karyawan dengan memberikan penghargaan yang lebih besar kepada 

yang mencapai atau melebihi target kinerja yang ditetapkan. Untuk 

memotivasi jangka panjang, opsi saham akan diberikan kepada 

karyawan sebagai bentuk insentif tambahan, sejalan dengan penelitian 

oleh Murphy (1999) yang menunjukkan bahwa insentif berbasis kinerja 

dapat secara signifikan meningkatkan motivasi dan retensi karyawan. 

Dengan demikian, langkah-langkah ini diharapkan dapat meningkatkan 

kepuasan karyawan serta mengurangi turnover, sambil mendorong 

pencapaian tujuan strategis perusahaan secara lebih efektif. 

 

2. Pengembangan Program Keterlibatan Karyawan  

TechSolutions telah meluncurkan beberapa inisiatif baru yang 

bertujuan untuk meningkatkan keterlibatan karyawan. Ini termasuk 

program penghargaan dan pengakuan, peluang pengembangan karier, 

dan kegiatan membangun tim secara teratur. Inisiatif-inisiatif ini 

dirancang untuk memupuk rasa penghargaan di kalangan karyawan dan 
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memotivasi untuk berkontribusi lebih efektif. Dengan menerapkan 

program-program ini, TechSolutions bertujuan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi di mana karyawan 

merasa dihargai dan didorong untuk tumbuh secara profesional. Program 

penghargaan dan pengakuan mengakui kinerja luar biasa, memperkuat 

perilaku positif, dan mempromosikan budaya pencapaian. Sementara itu, 

peluang pengembangan karier memberikan jalan bagi karyawan untuk 

kemajuan dan peningkatan keterampilan, memastikan tetap terlibat dan 

termotivasi dalam perannya. Selain itu, kegiatan membangun tim secara 

teratur memperkuat hubungan antarpribadi dan kolaborasi di antara 

rekan kerja, mengembangkan tenaga kerja yang bersatu dan antusias. 

Secara keseluruhan, inisiatif-inisiatif ini mencerminkan komitmen 

TechSolutions untuk menumbuhkan budaya kerja yang positif yang 

mengutamakan kepuasan karyawan dan perbaikan yang berkelanjutan. 

 

3. Peningkatan Proses Rekrutmen 

TechSolutions meningkatkan proses rekrutmen dengan 

pendekatan yang lebih proaktif dan terfokus, termasuk penggunaan alat 

rekrutmen berbasis teknologi untuk mengidentifikasi dan menarik 

talenta berkualitas tinggi. Selain itu, memperkenalkan program referral 

karyawan yang memberikan insentif bagi karyawan yang berhasil 

merekomendasikan kandidat yang dipekerjakan. Pendekatan ini tidak 

hanya memperluas jangkauan pencarian kandidat potensial tetapi juga 

mempercepat proses rekrutmen dengan memanfaatkan jaringan dan 

rekomendasi internal. Dengan menggabungkan teknologi canggih dan 

keterlibatan aktif karyawan, TechSolutions mampu menjaring talenta 

yang tepat secara lebih efisien dan efektif, sehingga memperkuat tim 

dengan individu-individu yang memiliki keterampilan dan kualifikasi 

unggul. Langkah-langkah ini diharapkan dapat meningkatkan kualitas 

rekrutmen dan mendukung pertumbuhan perusahaan dalam jangka 

panjang. 

 

4. Pengembangan Budaya Perusahaan yang Kuat 

TechSolutions mengembangkan budaya perusahaan yang kuat 

sebagai alat ampuh untuk menarik dan mempertahankan talenta. Fokus 

pada membangun budaya inklusif, kolaboratif, dan inovatif dengan 

mempromosikan nilai-nilai seperti transparansi, kerja tim, dan 
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keseimbangan kerja-kehidupan. Dengan menekankan inklusivitas, 

perusahaan menciptakan lingkungan di mana setiap karyawan merasa 

dihargai dan didengar, sementara kolaborasi mendorong sinergi antar tim 

untuk mencapai tujuan bersama. Inovasi menjadi landasan penting, 

memungkinkan karyawan untuk berpikir kreatif dan mendorong batasan-

batasan konvensional. Transparansi memastikan komunikasi yang jujur 

dan terbuka di seluruh organisasi, meningkatkan kepercayaan dan moral 

karyawan. Selain itu, dengan memperhatikan keseimbangan kerja-

kehidupan, TechSolutions menunjukkan komitmen terhadap 

kesejahteraan karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan 

produktivitas dan retensi talenta berbakat (Guiso, Sapienza, & Zingales, 

2015). 

 

IMPLEMENTASI DAN HASIL 

1. Desain Ulang Sistem Insentif dan Kompensasi 

Setelah mengimplementasikan struktur insentif baru, 

TechSolutions mengalami penurunan signifikan dalam tingkat turnover, 

dari 25% menjadi 15% dalam satu tahun. Perubahan ini terutama 

disebabkan oleh peningkatan motivasi karyawan berkat adanya bonus 

kinerja dan opsi saham, yang memberikannya rasa kepemilikan dalam 

keberhasilan perusahaan. Sistem insentif dan kompensasi yang didesain 

ulang ini tidak hanya meningkatkan kepuasan dan keterlibatan 

karyawan, tetapi juga memperkuat komitmen terhadap tujuan 

perusahaan. Dengan menawarkan insentif yang lebih sesuai dengan 

kontribusi individu, TechSolutions berhasil menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih positif dan produktif. Akibatnya, perusahaan tidak 

hanya mengurangi biaya yang terkait dengan turnover karyawan, tetapi 

juga meningkatkan kinerja keseluruhan dan daya saing di pasar. 

 

2. Program Keterlibatan Karyawan 

Survei keterlibatan karyawan tahunan menunjukkan peningkatan 

signifikan dalam tingkat keterlibatan, dari 40% menjadi 70%. Karyawan 

merasa lebih dihargai dan melaporkan adanya peluang yang lebih besar 

untuk berkembang dalam karier di perusahaan. Peningkatan ini 

mencerminkan berbagai inisiatif dan program yang telah 

diimplementasikan untuk meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan 

karyawan. Program-program tersebut mencakup pelatihan karier, 
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penghargaan kinerja, serta upaya manajemen untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih inklusif dan suportif. Hasil survei ini 

menunjukkan bahwa perusahaan berhasil menciptakan budaya kerja 

yang lebih positif, yang tidak hanya meningkatkan keterlibatan 

karyawan tetapi juga berdampak positif pada produktivitas dan retensi. 

Karyawan yang merasa dihargai dan memiliki kesempatan untuk 

berkembang cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen, yang pada 

akhirnya menguntungkan seluruh perusahaan. 

 

3. Proses Rekrutmen yang Ditingkatkan 

TechSolutions berhasil meningkatkan proses rekrutmen melalui 

pendekatan yang lebih proaktif dan program referral yang efektif, 

sehingga mampu mengisi posisi kunci dengan talenta berkualitas tinggi 

dalam waktu yang lebih singkat. Melalui strategi ini, perusahaan dapat 

menarik kandidat yang lebih kompeten dan cocok dengan budaya 

perusahaan, sekaligus meminimalkan waktu yang dibutuhkan untuk 

mengisi posisi kosong. Hasilnya, waktu rata-rata untuk mengisi posisi 

yang sebelumnya memakan waktu 60 hari berhasil dipangkas menjadi 

hanya 30 hari. Pendekatan yang lebih proaktif ini melibatkan pencarian 

aktif dan penyaringan kandidat potensial, sementara program referral 

mendorong karyawan yang ada untuk merekomendasikan kandidat 

berkualitas, mempercepat proses rekrutmen, dan memastikan bahwa 

kandidat yang direkrut memiliki kualifikasi yang sesuai serta siap 

berkontribusi sejak awal. Dengan demikian, TechSolutions dapat 

menjaga produktivitas dan terus berkembang dengan tim yang solid dan 

kompeten. 

 

4. Budaya Perusahaan yang Kuat 

Peningkatan budaya perusahaan yang inklusif dan kolaboratif 

telah secara signifikan meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan di 

TechSolutions. Perusahaan ini semakin dikenal sebagai tempat kerja 

yang menarik di industri teknologi, menarik talenta berkualitas tinggi. 

Dengan mendorong lingkungan kerja yang menghargai keragaman dan 

kerjasama, karyawan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk 

berkontribusi maksimal. Ini tidak hanya memperkuat tim internal tetapi 

juga meningkatkan reputasi TechSolutions sebagai perusahaan yang 

inovatif dan berfokus pada karyawan. Hasilnya, TechSolutions tidak 
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hanya mempertahankan tenaga kerja yang berpengalaman tetapi juga 

menarik individu-individu berbakat yang mencari lingkungan kerja yang 

mendukung perkembangan pribadi dan profesional. Dengan demikian, 

budaya perusahaan yang kuat telah menjadi salah satu keunggulan 

kompetitif utama TechSolutions dalam industri teknologi yang dinamis. 

Studi kasus TechSolutions Inc. menunjukkan bahwa tantangan 

SDM yang kompleks dapat diatasi melalui pendekatan manajemen yang 

holistik dan terstruktur. Dengan mendesain ulang sistem insentif dan 

kompensasi, mengembangkan program keterlibatan karyawan, 

meningkatkan proses rekrutmen, dan membangun budaya perusahaan 

yang kuat, TechSolutions berhasil meningkatkan retensi, keterlibatan, 

dan kualitas rekrutmen. Pendekatan ini tidak hanya menyelesaikan 

masalah yang dihadapi perusahaan, tetapi juga menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih produktif dan memotivasi. Dampaknya, perusahaan 

menikmati keberhasilan jangka panjang yang lebih solid. Pendekatan 

terpadu ini membuktikan bahwa dengan strategi yang tepat, perusahaan 

dapat menciptakan tempat kerja yang mendukung pertumbuhan 

karyawan dan perusahaan secara keseluruhan. 
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MODEL DAN TEKNIK PENGAMBILAN 

 

 

 

Di era bisnis yang kompleks dan dinamis saat ini, pengambilan 

keputusan yang tepat sangat penting bagi kesuksesan organisasi, 

terutama dalam manajemen sumber daya manusia (SDM). BAB IX ini 

membahas berbagai model dan teknik pengambilan keputusan yang 

relevan untuk konteks SDM. Tradisionalnya, keputusan sering kali 

didasarkan pada intuisi dan pengalaman manajerial, tetapi pendekatan 

yang lebih sistematis dan berbasis data seperti model rasional 

menekankan penggunaan data objektif dan analisis logis (Simon, 2019). 

Meskipun demikian, keterbatasan rasionalitas menunjukkan bahwa 

keputusan sering kali terpengaruh oleh informasi yang tidak sempurna 

dan keterbatasan kognitif (March, 2018). 

Penerapan teknologi seperti analitik prediktif dan kecerdasan 

buatan semakin memperkuat pengambilan keputusan SDM dengan 

memungkinkan prediksi yang lebih akurat terkait perilaku karyawan dan 

potensi turnover (Rasmussen & Ulrich, 2015). Analitik ini tidak hanya 

meningkatkan efisiensi, tetapi juga mengurangi bias dalam pengambilan 

keputusan, memastikan bahwa keputusan didasarkan pada data objektif. 

Teknik pengambilan keputusan partisipatif juga diperkenalkan sebagai 

cara untuk meningkatkan keterlibatan karyawan dalam proses keputusan 

(Zhu, Sarkis, & Lai, 2018). Melalui pembahasan model dan teknik ini, 

BAB IX memberikan panduan praktis bagi manajer SDM untuk 

menghadapi tantangan kompleks dalam mengambil keputusan, serta 

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Dengan memahami lebih dalam berbagai model dan teknik 

pengambilan keputusan yang tersedia, manajer SDM dapat lebih siap 

menghadapi tantangan bisnis masa kini dan masa depan, dapat 

mengintegrasikan pendekatan berbasis data dengan kebijakan 

partisipatif untuk mencapai keputusan yang lebih efektif dan 
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mendapatkan dukungan yang lebih besar dari karyawan. Dengan 

demikian, organisasi dapat merespons perubahan dengan lebih cepat dan 

mengoptimalkan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai 

tujuan strategis jangka panjang. 

 

A. Model Kuantitatif dan Kualitatif 

 

Pengambilan keputusan dalam manajemen sumber daya manusia 

(SDM) merupakan proses yang kompleks dan penting dalam mendukung 

keberhasilan organisasi. Proses ini melibatkan kombinasi berbagai 

model dan teknik, baik yang bersifat kuantitatif maupun kualitatif. 

Pendekatan kuantitatif seperti analisis data statistik dan penggunaan 

metrik kinerja dapat memberikan wawasan yang kuat dalam hal evaluasi 

karyawan dan pengembangan strategi SDM. Di sisi lain, pendekatan 

kualitatif seperti analisis situasional, wawancara mendalam, dan 

penilaian subjektif memberikan perspektif yang lebih mendalam 

mengenai kebutuhan individu dan dinamika tim dalam organisasi. 

Kombinasi kedua pendekatan ini memberikan keunggulan yang 

saling melengkapi dalam pengambilan keputusan SDM. Misalnya, 

dengan menggunakan data kuantitatif, manajer SDM dapat membuat 

keputusan yang didasarkan pada bukti empiris mengenai kinerja dan 

produktivitas karyawan. Di sisi lain, informasi kualitatif seperti umpan 

balik dari wawancara dan observasi lapangan dapat memberikan konteks 

yang diperlukan untuk memahami motivasi individu, kebutuhan 

pengembangan, dan faktor-faktor lain yang memengaruhi kinerja. 

Pendekatan gabungan ini membantu manajer SDM mengelola 

aspek-aspek kompleks seperti pengembangan karyawan, manajemen 

kinerja, dan perencanaan suksesi. Dengan memanfaatkan kedua 

pendekatan ini secara bersama-sama, organisasi dapat mengoptimalkan 

strategi SDM untuk mencapai tujuan jangka panjangnya. Pendekatan 

yang holistik dan terintegrasi ini memungkinkan para pengambil 

keputusan SDM untuk membuat keputusan yang lebih baik informasi, 

serta menangani tantangan-tantangan yang kompleks di era bisnis yang 

terus berubah ini. 
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1. Model Kuantitatif  

Model kuantitatif dalam pengambilan keputusan sumber daya 

manusia (SDM) adalah pendekatan yang mengandalkan data numerik 

dan metode statistik untuk mencapai keputusan yang objektif dan 

terukur. Dalam konteks ini, penggunaan data berperan sentral, dimana 

model-model ini membahas data historis atau saat ini untuk memberikan 

wawasan yang dapat dipercaya kepada para pengambil keputusan SDM. 

Salah satu teknik yang sering digunakan adalah analisis regresi, yang 

memungkinkan identifikasi hubungan antara variabel-variabel yang 

berbeda dalam konteks HR, seperti hubungan antara pengalaman kerja 

dan kinerja. Teknik lain yang berguna adalah simulasi Monte Carlo, yang 

memungkinkan para manajer SDM untuk menguji skenario-skenario 

yang berbeda dan memprediksi hasil yang mungkin terjadi dalam situasi 

tertentu. 

Model-model kuantitatif juga memanfaatkan analisis multivariat 

untuk memahami lebih dalam korelasi antara berbagai faktor yang 

memengaruhi keputusan SDM. Dengan memperhitungkan banyak 

variabel sekaligus, analisis multivariat memungkinkan para pengambil 

keputusan untuk mendapatkan pemahaman yang lebih holistik tentang 

masalah yang dihadapi. Melalui model-model ini, organisasi dapat 

mengambil keputusan berdasarkan bukti yang kuat dan berakar pada 

data, meminimalkan ketidaktepatan yang mungkin muncul dari penilaian 

subjektif. Dengan demikian, model kuantitatif bukan hanya alat untuk 

membuat keputusan, tetapi juga merupakan pendekatan yang kuat untuk 

memastikan keputusan yang diambil sesuai dengan tujuan organisasi dan 

berdasarkan analisis yang mendalam terhadap data yang tersedia. 

Dengan mengintegrasikan berbagai teknik statistik, model-model ini 

mampu memberikan wawasan yang lebih mendalam dan dapat 

diandalkan bagi para pemimpin SDM dalam menghadapi tantangan 

kompleks di lingkungan kerja modern. 

a. Analisis Regresi 

Analisis regresi adalah alat yang vital dalam memahami 

dinamika antara variabel independen dan dependen. Dalam 

konteks Sumber Daya Manusia (SDM), analisis ini 

memungkinkan perusahaan untuk meramalkan kinerja karyawan 

dengan mempertimbangkan faktor-faktor seperti pendidikan, 

pengalaman, dan pelatihan. Misalnya, dengan menggunakan 
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analisis regresi, sebuah perusahaan dapat mengidentifikasi 

faktor-faktor yang paling signifikan dalam memengaruhi tingkat 

produktivitas karyawan. Hasilnya, perusahaan dapat 

mengarahkan upaya pengembangan sumber daya manusia secara 

lebih tepat dan efektif, dengan menyesuaikan program pelatihan 

dan pengembangan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Dengan demikian, analisis regresi tidak hanya memberikan 

wawasan yang berharga tentang hubungan antarvariabel, tetapi 

juga memungkinkan perencanaan strategis yang terinformasi 

dalam pengelolaan SDM. 

b. Simulasi Monte Carlo  

Simulasi Monte Carlo adalah sebuah teknik yang memanfaatkan 

pemodelan probabilitas untuk mengevaluasi risiko dan 

ketidakpastian yang terkait dengan pengambilan keputusan. 

Dalam konteks Sumber Daya Manusia (SDM), pendekatan ini 

dapat digunakan untuk meramalkan potensi dampak dari 

berbagai strategi manajemen tenaga kerja, seperti perencanaan 

SDM atau alokasi anggaran untuk pelatihan (Anderson et al., 

2015). Dengan memperoleh pemahaman tentang rentang 

kemungkinan hasil yang terkait dengan pilihan-pilihan yang 

berbeda, manajer SDM dapat mengambil keputusan yang lebih 

terinformasi dan meminimalkan risiko yang terkait. Dengan 

menggunakan simulasi Monte Carlo, dapat membahas berbagai 

skenario yang mungkin terjadi dan mengidentifikasi strategi 

terbaik yang dapat diambil dalam menghadapi ketidakpastian dan 

perubahan lingkungan. Hal ini memungkinkan perencanaan yang 

lebih adaptif dan responsif terhadap dinamika yang ada di pasar 

tenaga kerja dan kebutuhan organisasi. 

 

2. Model Kualitatif  

Model kualitatif dalam pengambilan keputusan SDM mengarah 

pada sebuah pendekatan yang menempatkan pemahaman mendalam 

terhadap konteks dan kompleksitas situasi sebagai fokus utama. Berbeda 

dengan model kuantitatif yang cenderung mengandalkan angka dan data 

statistik, pendekatan ini lebih menekankan pada aspek-aspek kualitatif 

yang mungkin sulit diukur secara langsung. Dalam praktiknya, model ini 

sering kali menggunakan metode seperti studi kasus, wawancara 
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mendalam, dan analisis tematik untuk menggali informasi yang lebih 

dalam dan menyeluruh tentang permasalahan yang dihadapi. Studi kasus 

sering digunakan dalam model kualitatif sebagai cara untuk memahami 

bagaimana suatu keputusan dapat berdampak dalam konteks nyata. 

Dengan menganalisis kasus-kasus spesifik, para pengambil keputusan 

dapat melihat pola-pola yang muncul, tantangan yang dihadapi, serta 

konsekuensi dari berbagai pilihan yang tersedia. Pendekatan ini 

memungkinkan para SDM untuk belajar dari pengalaman orang lain dan 

memperkaya pemahaman terhadap dinamika yang terlibat dalam proses 

pengambilan keputusan. 

Wawancara mendalam juga merupakan alat penting dalam model 

kualitatif. Melalui wawancara ini, para peneliti atau pengambil 

keputusan dapat mendapatkan wawasan langsung dari para pemangku 

kepentingan atau individu yang terlibat dalam situasi yang sedang 

dipelajari. Dialog yang mendalam dan terbuka memungkinkan para 

SDM untuk memahami perspektif yang mungkin beragam dan 

kompleksitas yang terkadang tidak terungkap melalui data kuantitatif 

saja. Dengan demikian, model kualitatif membuka ruang bagi 

pengembangan pemahaman yang lebih holistik dan mendalam terhadap 

berbagai aspek yang memengaruhi pengambilan keputusan. 

a. Studi Kasus  

Studi kasus adalah alat penting untuk menyelidiki situasi khusus 

dalam sebuah organisasi. Contohnya, studi kasus bisa membantu 

kita memahami dampak perubahan kebijakan SDM terhadap 

motivasi dan retensi karyawan di sebuah perusahaan (Yin, 2018). 

Dengan pendekatan ini, manajer dapat membahas secara 

mendalam pengalaman nyata, belajar dari tantangan yang 

dihadapi, dan mengembangkan strategi yang lebih efektif. 

Melalui analisis studi kasus, dapat memperoleh wawasan yang 

lebih dalam tentang dinamika internal perusahaan, serta faktor-

faktor yang memengaruhi kinerja dan kepuasan karyawan. 

Dengan demikian, studi kasus tidak hanya memberikan 

pemahaman yang komprehensif tentang masalah yang ada, tetapi 

juga memberikan landasan yang kokoh bagi pengambilan 

keputusan yang berbasis bukti dan strategi yang terarah. 

  



140 Teori Pengambilan Keputusan 

b. Wawancara Mendalam 

Wawancara mendalam adalah alat yang sangat berharga dalam 

memperoleh wawasan kualitatif tentang persepsi, sikap, dan 

pengalaman karyawan. Teknik ini memungkinkan penyelidik 

untuk menemukan isu-isu yang mungkin tidak terungkap melalui 

survei kuantitatif biasa. Contohnya, dalam konteks perusahaan, 

wawancara mendalam dapat mengungkapkan masalah budaya 

yang mendasari kepuasan karyawan, yang mungkin tidak 

terdeteksi secara langsung melalui angka atau data kuantitatif. 

Dengan menyediakan platform bagi karyawan untuk berbicara 

secara terbuka dan mendalam tentang pengalaman, wawancara 

ini memfasilitasi pemahaman yang lebih dalam tentang dinamika 

internal organisasi. Dengan demikian, membuka pintu bagi 

perbaikan yang tepat sasaran dan berkelanjutan, serta 

memungkinkan manajemen untuk merespons dengan solusi yang 

lebih kontekstual dan relevan. Melalui wawancara mendalam, 

perusahaan dapat memperoleh pemahaman yang lebih holistik 

tentang kebutuhan dan harapan karyawan, yang pada gilirannya 

dapat mendukung upaya untuk meningkatkan budaya kerja dan 

kepuasan karyawan secara keseluruhan (Kvale, 2015). 

 

3. Kombinasi Model Kuantitatif dan Kualitatif  

Di dunia pengambilan keputusan sumber daya manusia (SDM), 

seringkali tidak cukup hanya mengandalkan satu jenis pendekatan. 

Kombinasi model kuantitatif dan kualitatif telah terbukti menjadi 

pendekatan yang paling efektif dalam menyusun keputusan yang baik 

dan berkelanjutan. Dengan memadukan aspek kuantitatif, yang 

menghasilkan data terukur dan angka-angka, serta aspek kualitatif yang 

lebih menekankan pada pemahaman mendalam tentang konteks dan 

nuansa, metode campuran (mixed methods) ini memungkinkan para 

pemimpin SDM untuk melihat gambaran yang lebih lengkap. 

Pendekatan ini memungkinkan untuk memanfaatkan keunggulan 

masing-masing pendekatan, sehingga menghasilkan analisis yang lebih 

holistik dan mendalam. Ketika menghadapi tantangan kompleks seperti 

rekrutmen tenaga kerja atau pengembangan organisasi, memahami data 

kuantitatif seperti statistik kinerja atau tingkat kepuasan karyawan saja 

tidak cukup. Diperlukan pemahaman yang lebih dalam tentang 
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bagaimana faktor-faktor kualitatif, seperti budaya perusahaan atau 

dinamika tim, mempengaruhi hasil yang diamati secara kuantitatif. 

Dengan menggunakan metode campuran, organisasi dapat memperoleh 

pemahaman yang lebih lengkap tentang dinamika internal dan eksternal 

yang memengaruhi keputusan SDM. 

Metode campuran juga memungkinkan untuk adopsi pendekatan 

yang lebih fleksibel dan responsif terhadap perubahan. Dengan 

menyatukan data kuantitatif yang mungkin mengindikasikan tren atau 

pola tertentu, dengan wawasan kualitatif yang memungkinkan 

pemahaman mendalam tentang konteks dan motivasi individu, 

organisasi dapat dengan cepat menyesuaikan strategi SDM sesuai 

dengan keadaan yang terus berubah. Dengan demikian, pendekatan 

campuran tidak hanya meningkatkan keakuratan keputusan, tetapi juga 

memungkinkan adaptasi yang lebih baik terhadap lingkungan bisnis 

yang dinamis. 

a. Validasi Data Kuantitatif dengan Wawasan Kualitatif 

Validasi data kuantitatif dengan wawasan kualitatif merupakan 

pendekatan yang kuat dalam analisis data. Data kuantitatif 

menyediakan gambaran yang jelas tentang tren dan pola, namun, 

sering kali memerlukan konteks tambahan untuk interpretasi 

yang lebih mendalam. Dalam hal ini, wawasan kualitatif menjadi 

krusial. Wawasan ini memungkinkan untuk mengidentifikasi 

alasan di balik tren yang terdeteksi dalam data kuantitatif. 

Sebagai contoh, ketika sebuah studi menemukan peningkatan 

angka pengangguran, wawasan kualitatif dapat membantu 

mengungkapkan faktor-faktor sosial, ekonomi, atau politik yang 

mungkin menjadi penyebabnya. Pendekatan ini, seperti yang 

disarankan oleh Creswell & Plano Clark (2018), memungkinkan 

analisis yang lebih komprehensif dan akurat, karena 

menggabungkan kekuatan data kuantitatif dengan kepekaan 

terhadap konteks dan pengalaman yang tersirat dalam data 

kualitatif. Dengan demikian, validasi data kuantitatif dengan 

wawasan kualitatif tidak hanya meningkatkan keandalan analisis, 

tetapi juga memperkaya pemahaman kita tentang fenomena yang 

diamati. 
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b. Penggunaan Data Kuantitatif untuk Menginformasikan Studi 

Kualitatif  

Penggunaan data kuantitatif dalam penelitian dapat menjadi 

landasan yang kuat untuk mengarahkan penelitian kualitatif lebih 

lanjut. Ketika data kuantitatif mengungkapkan tren atau isu yang 

menarik, seperti tingkat turnover yang tinggi dalam sebuah 

departemen, peneliti dapat menggunakan metode kualitatif, 

seperti wawancara mendalam atau studi kasus, untuk menggali 

lebih dalam penyebab di balik fenomena tersebut. Dengan 

demikian, pendekatan gabungan ini memungkinkan peneliti 

untuk mendapatkan pemahaman yang lebih menyeluruh tentang 

konteks, motivasi, dan dinamika yang mendasari fenomena yang 

diamati. Pendekatan ini, yang dijelaskan oleh Teddlie & 

Tashakkori (2015), memungkinkan peneliti untuk 

mengintegrasikan kekuatan masing-masing jenis data dan 

metode penelitian, memperkaya analisis dengan wawasan yang 

lebih mendalam dan holistik. 

Penggunaan model kuantitatif dan kualitatif dalam pengambilan 

keputusan SDM memberikan pendekatan yang komprehensif dalam 

menghadapi tantangan kompleks. Model kuantitatif menyediakan data 

objektif yang memungkinkan analisis mendalam dan prediksi yang 

akurat. Sementara itu, model kualitatif memberikan wawasan yang 

dalam tentang konteks dan persepsi manusia yang penting dalam 

pengambilan keputusan yang berdampak pada SDM. Kombinasi kedua 

model ini melalui metode campuran menawarkan cara yang kuat untuk 

memahami isu-isu SDM secara holistik. Pendekatan ini dapat 

meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan dan pada gilirannya, 

kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan mengintegrasikan kedua 

pendekatan ini, manajer dapat mengambil keputusan yang lebih baik 

yang berujung pada perbaikan proses dan hasil SDM. 

 

B. Teknik Analisis data dan Prediksi 

 

Teknik analisis data dan prediksi saat ini berperan yang krusial 

dalam evolusi manajemen sumber daya manusia (SDM). Dengan 

kemajuan teknologi dan melimpahnya ketersediaan data, organisasi kini 

dapat memanfaatkan berbagai teknik analisis untuk mengoptimalkan 
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pengambilan keputusan SDM. Analitik deskriptif, sebagai contoh 

pertama, memungkinkan perusahaan untuk menggambarkan dan 

menginterpretasi data historis SDM, seperti pola karyawan yang berhasil 

atau tren kinerja tim. Analitik diagnostik, yang merupakan contoh kedua, 

membantu mengidentifikasi penyebab di balik tren atau masalah 

tertentu, seperti mengapa tingkat turnover meningkat atau mengapa 

efisiensi rekrutmen menurun. 

Analitik prediktif, sebagai contoh ketiga, memungkinkan 

organisasi untuk meramalkan kejadian mendatang berdasarkan data 

historis dan pola yang teridentifikasi. Misalnya, perusahaan dapat 

menggunakan model prediktif untuk memperkirakan kebutuhan tenaga 

kerja di masa depan atau potensi turnover karyawan tertentu. Terakhir, 

analitik preskriptif menawarkan solusi yang diperhitungkan berdasarkan 

hasil analisis data, memungkinkan organisasi untuk mengoptimalkan 

keputusan SDM. Contohnya, sistem preskriptif dapat 

merekomendasikan strategi rekrutmen yang lebih efektif atau 

pengelolaan bakat yang lebih baik berdasarkan hasil analisis data. 

Dengan memanfaatkan teknik-teknik ini secara holistik, 

organisasi dapat mendapatkan wawasan yang mendalam tentang SDM, 

dari memahami tren hingga meramalkan kebutuhan mendatang, dan 

akhirnya mengoptimalkan strategi untuk mencapai tujuan bisnis dengan 

lebih efektif. Ini tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional, tetapi 

juga memperkuat kapasitas adaptasi organisasi dalam menghadapi 

perubahan pasar dan lingkungan kerja yang dinamis. 

 

1. Analitik Deskriptif  

Analitik deskriptif merupakan fondasi utama dalam proses 

pemahaman terhadap data sumber daya manusia (SDM). Langkah ini 

secara khusus difokuskan pada penggambaran dan ringkasan data 

historis untuk mengungkap pola dan tren yang terdapat di dalamnya. 

Dengan menerapkan teknik-teknik seperti statistik deskriptif, seperti 

mean, median, modus, dan standar deviasi, serta memanfaatkan 

visualisasi data melalui grafik dan tabel, analitik deskriptif 

memungkinkan para analis untuk merespon pertanyaan kunci terkait 

dengan SDM. Misalnya, dengan menghitung rata-rata usia atau tingkat 

pendidikan dari karyawan dalam sebuah perusahaan, manajer dapat 

memperoleh gambaran yang lebih baik tentang profil umum tenaga 
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kerja. Visualisasi data juga berperan penting dalam memberikan 

wawasan yang mudah dipahami, memperjelas pola yang mungkin sulit 

dilihat dalam bentuk angka mentah. 

Analitik deskriptif berperan sebagai peta jalan awal bagi 

pemahaman yang mendalam tentang SDM. Dengan memahami 

distribusi dan variabilitas data, para pengambil keputusan dapat 

membuat keputusan yang lebih tepat dan terinformasi. Sebagai contoh, 

dengan mengidentifikasi pola dalam rotasi karyawan atau tingkat 

absensi, manajemen dapat mengambil langkah-langkah proaktif untuk 

meningkatkan retensi karyawan atau memperbaiki budaya kerja. Dengan 

memanfaatkan teknik analitik deskriptif ini secara efektif, organisasi 

dapat merencanakan strategi yang lebih baik dalam pengelolaan SDM, 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan berkelanjutan. 

Pada era di mana data menjadi aset yang semakin berharga, 

analitik deskriptif tidak hanya menjadi langkah pertama, tetapi juga 

menjadi landasan yang kokoh dalam mengoptimalkan potensi SDM. 

Dengan memperoleh pemahaman yang mendalam tentang data historis, 

organisasi dapat menggali wawasan berharga yang dapat memandu 

keputusan strategis di masa depan. Ini bukan hanya tentang menafsirkan 

apa yang telah terjadi, tetapi juga tentang menggali makna dari setiap 

tren dan pola yang terungkap. Dengan memanfaatkan analitik deskriptif 

secara efektif, organisasi dapat melangkah maju dengan keyakinan, 

memperkuat kinerja SDM dan meraih keunggulan kompetitif dalam 

pasar yang terus berubah. 

a. Penggunaan Statistik Deskriptif  

Penggunaan statistik deskriptif merupakan alat yang sangat 

berguna dalam memahami karakteristik dasar dari data Sumber 

Daya Manusia (SDM). Dengan bantuan statistik deskriptif, 

organisasi dapat dengan mudah menganalisis tingkat absensi, 

turnover, dan kinerja karyawan. Misalnya, distribusi data absensi 

dapat memberikan wawasan tentang pola kehadiran karyawan, 

sedangkan data turnover dapat mengungkapkan pola 

perpindahan karyawan dari perusahaan. Selain itu, melalui 

statistik deskriptif, manajer SDM dapat mengidentifikasi 

masalah potensial, seperti tren penurunan kinerja atau 

peningkatan tingkat perpindahan, yang membutuhkan perhatian 

lebih lanjut. Dengan pemahaman yang lebih baik tentang data ini, 
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organisasi dapat mengambil langkah-langkah proaktif untuk 

meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan retensi karyawan. 

Oleh karena itu, penggunaan statistik deskriptif bukan hanya 

memberikan gambaran menyeluruh tentang kondisi SDM saat 

ini, tetapi juga membantu dalam merencanakan strategi yang 

lebih efektif untuk masa depan (Fitz-Enz, 2014). 

b. Visualisasi Data  

Visualisasi data adalah alat penting dalam menyajikan informasi 

secara intuitif dan mudah dipahami. Grafik batang, grafik garis, 

dan diagram lingkaran adalah beberapa contoh yang dapat 

digunakan untuk menampilkan data Sumber Daya Manusia 

(SDM). Misalnya, diagram lingkaran dapat memvisualisasikan 

distribusi demografis karyawan berdasarkan usia atau jenis 

kelamin, sementara grafik garis dapat menggambarkan tren 

turnover karyawan dari waktu ke waktu. Pendekatan ini 

membantu manajer dan pengambil keputusan untuk memperoleh 

wawasan yang lebih dalam tentang dinamika SDM perusahaan. 

Dengan menerapkan visualisasi data yang tepat, informasi 

kompleks dapat diubah menjadi representasi grafis yang jelas, 

memungkinkan interpretasi yang lebih cepat dan akurat. Oleh 

karena itu, penggunaan visualisasi data menjadi kunci dalam 

mendukung pengambilan keputusan yang berbasis pada bukti 

serta memperkuat pemahaman tentang dinamika SDM dalam 

organisasi. 

 

2. Analitik Diagnostik  

Analitik diagnostik merupakan tahap yang krusial dalam proses 

analisis data, karena tidak hanya mengidentifikasi pola atau tren, tetapi 

juga berusaha untuk memahami akar penyebab di baliknya. Ini 

melibatkan lebih dari sekadar mengamati apa yang terjadi; sebaliknya, 

fokusnya adalah pada mengapa sesuatu terjadi. Dalam konteks bisnis, 

misalnya, analitik diagnostik dapat membantu mengungkap alasan 

mengapa penjualan menurun atau mengapa suatu produk tidak berhasil 

seperti yang diharapkan. Dengan menganalisis data secara mendalam 

dan menggali informasi yang tersembunyi, analitik diagnostik 

memungkinkan pemangku kepentingan untuk membuat keputusan yang 

lebih terarah dan berdasarkan bukti. Teknik analitik diagnostik 
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melibatkan penggunaan berbagai alat dan pendekatan, termasuk statistik 

lanjutan, pemodelan prediktif, dan analisis kausalitas. Dengan 

memanfaatkan teknologi dan metodologi yang tepat, para analis dapat 

menemukan pola-pola yang mungkin tidak terlihat pada pandangan 

pertama, serta mengidentifikasi faktor-faktor yang berkontribusi 

terhadap hasil yang diamati. Ini membuka jalan untuk intervensi yang 

tepat waktu dan strategi perbaikan yang lebih efektif. 

Analitik diagnostik juga berperan penting dalam bidang 

kedokteran dan ilmu kesehatan, di mana digunakan untuk mendiagnosis 

penyakit, memahami faktor risiko, dan merancang rencana perawatan 

yang sesuai. Dengan menganalisis gejala, riwayat medis, dan hasil tes, 

praktisi medis dapat mencapai pemahaman yang lebih dalam tentang 

kondisi klinis pasien. Ini memungkinkan untuk menyusun strategi 

pengobatan yang disesuaikan secara individual dan meningkatkan hasil 

kesehatan secara keseluruhan. Dengan demikian, analitik diagnostik 

tidak hanya memberikan wawasan yang berharga, tetapi juga berpotensi 

untuk mengubah cara kita memahami dan menanggapi berbagai masalah 

kompleks. 

a. Analisis Korelasi  

Analisis korelasi menjadi alat penting dalam mengevaluasi 

hubungan antara beragam variabel, termasuk dalam konteks 

Sumber Daya Manusia (SDM). Misalnya, menghubungkan 

kepuasan karyawan dengan tingkat produktivitas. Jika ditemukan 

korelasi positif yang signifikan antara keduanya, manajer SDM 

dapat mengambil langkah-langkah proaktif untuk meningkatkan 

kepuasan karyawan sebagai strategi untuk memperbaiki 

produktivitas perusahaan secara keseluruhan (Hair et al., 2019). 

Pentingnya analisis ini adalah dalam memberikan wawasan yang 

mendalam tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

organisasi. Dengan memahami korelasi antara variabel-variabel 

kunci seperti kepuasan karyawan dan produktivitas, manajer 

dapat merancang intervensi yang sesuai untuk meningkatkan 

efektivitas operasional dan mencapai tujuan organisasi dengan 

lebih efisien. Dengan demikian, analisis korelasi bukan hanya 

sebuah alat statistik, tetapi juga merupakan alat strategis yang 

membantu dalam pengambilan keputusan yang terinformasi di 

berbagai tingkatan manajemen. 
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b. Analisis Regresi  

Analisis regresi merupakan teknik canggih yang memungkinkan 

prediksi nilai variabel dependen berdasarkan satu atau lebih 

variabel independen. Contohnya, dalam konteks pengelolaan 

sumber daya manusia, analisis regresi dapat diterapkan untuk 

memprediksi kinerja karyawan dengan mempertimbangkan 

faktor-faktor seperti pengalaman kerja, pelatihan, dan tingkat 

pendidikan. Melalui teknik ini, manajer dapat mengidentifikasi 

faktor-faktor utama yang memengaruhi kinerja karyawan, 

memungkinkan mengarahkan upaya dengan lebih efektif. 

Dengan demikian, analisis regresi menjadi instrumen penting 

dalam pengambilan keputusan strategis di berbagai bidang, 

membantu organisasi untuk mengoptimalkan penempatan 

sumber daya dan meningkatkan produktivitas secara keseluruhan 

(Schmidt & Hunter, 2014). 

 

3. Analitik Prediktif  

Analitik prediktif merupakan suatu pendekatan yang 

memanfaatkan teknik statistik dan algoritma pembelajaran mesin untuk 

membuat prediksi tentang peristiwa yang mungkin terjadi di masa depan. 

Dengan memanfaatkan data historis dan variabel-variabel terkait, 

analitik prediktif dapat memberikan wawasan mendalam tentang 

kemungkinan kebutuhan tenaga kerja, tingkat turnover, dan bahkan 

kinerja karyawan di suatu organisasi. Misalnya, dengan menganalisis 

pola perilaku karyawan dan faktor-faktor yang mempengaruhinya, 

perusahaan dapat mengidentifikasi tren yang mungkin terjadi di masa 

mendatang, memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih tepat 

waktu dan efektif dalam perencanaan sumber daya manusia. Keunggulan 

utama dari analitik prediktif adalah kemampuannya untuk 

mengidentifikasi pola dan hubungan yang mungkin tidak terlihat secara 

langsung oleh manusia. Dengan menganalisis data secara holistik, sistem 

analitik dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam dan proyeksi 

yang lebih akurat tentang berbagai aspek manajemen SDM. Hal ini 

memungkinkan organisasi untuk mengambil langkah-langkah preventif 

atau korektif secara lebih cepat dan efisien, meningkatkan efektivitas 

operasional dan keberlanjutan jangka panjang. 
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Meskipun analitik prediktif menawarkan potensi besar dalam 

meningkatkan kinerja dan efisiensi SDM, penggunaannya juga 

menimbulkan beberapa tantangan. Salah satunya adalah ketergantungan 

pada kualitas data yang tersedia dan pemahaman yang mendalam tentang 

konteks bisnisnya. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

memastikan bahwa memiliki infrastruktur data yang kuat dan tim yang 

terampil dalam menerjemahkan hasil analisis menjadi tindakan yang 

dapat diimplementasikan dengan baik. Dengan demikian, analitik 

prediktif dapat menjadi alat yang sangat berharga dalam 

mengoptimalkan manajemen sumber daya manusia dan meningkatkan 

daya saing organisasi di pasar yang semakin kompetitif. 

 

C. Alat Bantu Keputusan (Decision Support Systems) 

 

Sistem Pendukung Keputusan (Decision Support Systems/DSS) 

merupakan elemen kritis dalam struktur teknologi informasi modern 

yang dirancang untuk memberikan bantuan kepada manajer dan 

pengambil keputusan dalam proses analisis dan pengambilan keputusan 

yang lebih baik. DSS mengintegrasikan data dari berbagai sumber, 

model analitik, dan antarmuka pengguna interaktif untuk membantu 

mengatasi masalah semi-terstruktur dan tidak terstruktur di dalam 

organisasi. Di konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), DSS 

memiliki peran yang sangat penting. DSS memungkinkan manajer SDM 

untuk mengakses informasi yang terkait dengan karyawan dan kebijakan 

SDM secara efisien. Ini termasuk data tentang kinerja karyawan, 

evaluasi keterampilan, dan pemenuhan regulasi ketenagakerjaan. 

Dengan memiliki akses cepat dan akurat terhadap data ini, manajer SDM 

dapat membuat keputusan yang lebih tepat waktu dan terinformasi dalam 

hal pengembangan karir, pelatihan, atau perencanaan tenaga kerja. 

DSS mendukung analisis yang lebih mendalam terhadap tren dan 

pola dalam data SDM. Melalui penggunaan model analitik yang 

kompleks, DSS dapat membantu mengidentifikasi pola keterlibatan 

karyawan, retensi, atau kebutuhan pengembangan kompetensi. Hal ini 

memungkinkan organisasi untuk mengambil tindakan yang proaktif 

dalam memperbaiki kebijakan SDM dan mengoptimalkan strategi 

pengelolaan talenta. Antarmuka pengguna interaktif dalam DSS 

memungkinkan pengambil keputusan SDM untuk secara langsung 
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berinteraksi dengan data dan hasil analisisnya. Ini memfasilitasi dialog 

dan kolaborasi antara manajer dan tim SDM dalam mengevaluasi 

berbagai skenario keputusan, seperti rekrutmen baru, restrukturisasi 

organisasi, atau peningkatan produktivitas. 

 

Gambar 7. Decision Support Systems 

 
 

DSS tidak hanya mempercepat proses pengambilan keputusan 

dalam manajemen SDM, tetapi juga meningkatkan akurasi dan relevansi 

keputusan tersebut melalui integrasi data yang holistik dan analisis yang 

cermat. Ini memungkinkan organisasi untuk memanfaatkan potensi 

penuh dari sumber daya manusia, mendukung pertumbuhan yang 

berkelanjutan, dan menjaga keunggulan kompetitif dalam pasar yang 

kompetitif saat ini. 

 

1. Struktur dan Komponen DSS  

Sistem Pendukung Keputusan (DSS) dirancang sebagai sebuah 

entitas yang terdiri dari beberapa komponen krusial yang berkolaborasi 

harmonis untuk menyediakan dukungan keputusan yang efektif bagi 

pengguna. Pertama-tama, ada basis data yang berperan sebagai fondasi 

informasi, menyimpan data-data yang diperlukan untuk analisis dan 

pengambilan keputusan. Basis data ini berfungsi sebagai reservoir yang 

memuat segala informasi yang relevan dan diperlukan dalam proses 
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pengambilan keputusan. Selanjutnya, terdapat model manajemen yang 

menjadi inti dari proses analisis dalam DSS. Model-manajemen ini 

menggunakan data dari basis data untuk menghasilkan informasi yang 

bermakna bagi pengguna. Model ini dapat berupa algoritma, formula 

matematis, atau bahkan sistem kecerdasan buatan yang membantu dalam 

meramalkan, menganalisis, dan menginterpretasi data untuk 

memudahkan pengambilan keputusan. 

Antarmuka pengguna menjadi jembatan utama antara sistem dan 

pengguna akhir. Antarmuka ini dirancang agar mudah dipahami dan 

digunakan oleh pengguna dari berbagai latar belakang. Melalui 

antarmuka pengguna yang intuitif, pengguna dapat berinteraksi dengan 

sistem, melakukan query data, menjalankan analisis, serta menerima dan 

menafsirkan hasil dari proses pengambilan keputusan yang dilakukan 

oleh DSS. Dengan sinergi yang tepat antara ketiga komponen ini, DSS 

menjadi sebuah alat yang sangat bermanfaat dalam mendukung proses 

pengambilan keputusan di berbagai konteks organisasi. 

a. Basis Data  

Basis data dalam Sistem Pendukung Keputusan (DSS) 

menyimpan sejumlah besar informasi historis dan saat ini yang 

relevan dengan tantangan yang dihadapi. Sumber data ini 

mencakup berbagai aspek, mulai dari kinerja karyawan hingga 

data demografis, laporan keuangan, dan data pasar. Dengan akses 

yang luas terhadap informasi yang beragam ini, DSS 

memungkinkan pengambil keputusan untuk menjalani analisis 

mendalam yang mendalam dan memperoleh wawasan yang 

berharga. Dengan memanfaatkan basis data ini, pengguna DSS 

dapat membuat keputusan yang lebih terinformasi dan terarah. 

Data historis memungkinkan untuk melihat tren dan pola seiring 

waktu, sementara data terkini memungkinkan pengambil 

keputusan untuk mengidentifikasi perubahan dan peluang baru. 

Dengan demikian, basis data berfungsi sebagai fondasi penting 

dalam memperoleh pemahaman yang mendalam tentang konteks 

bisnis dan lingkungan eksternalnya, memungkinkan pengambil 

keputusan untuk bertindak secara efektif dan responsif terhadap 

perubahan yang terjadi. 
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b. Model Manajemen  

Model manajemen merupakan komponen integral yang meliputi 

berbagai alat dan teknik analisis, seperti statistik, model optimasi, 

simulasi, dan algoritma pembelajaran mesin. Fungsinya adalah 

untuk memproses dan menganalisis data, mengidentifikasi pola, 

memprediksi hasil, dan memberikan rekomendasi tindakan yang 

optimal. Dengan menggunakan model-manajemen yang efektif, 

organisasi dapat mengatasi masalah yang kompleks dan 

membuat keputusan yang lebih akurat serta tepat waktu. 

Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional, 

tetapi juga memungkinkan adaptasi yang lebih baik terhadap 

perubahan pasar dan lingkungan bisnis yang cepat. Selain itu, 

model-manajemen yang terintegrasi dengan teknologi canggih 

seperti kecerdasan buatan dapat memberikan wawasan 

mendalam dan memungkinkan pemimpin untuk mengambil 

langkah-langkah strategis yang lebih terinformasi. Dengan 

demikian, penggunaan model-manajemen yang tepat dapat 

menjadi kunci kesuksesan dalam menghadapi tantangan bisnis 

kontemporer. 

 

2. Manfaat DSS dalam Manajemen SDM  

Sistem Pendukung Keputusan (DSS) membawa sejumlah 

manfaat penting bagi manajemen Sumber Daya Manusia (SDM). DSS 

meningkatkan efisiensi operasional dengan menyediakan akses cepat 

dan terstruktur ke data SDM yang penting. Dengan kemampuan untuk 

menggabungkan, menganalisis, dan menyajikan informasi dengan cepat, 

manajer SDM dapat mengambil keputusan yang lebih tepat waktu. Hal 

ini mengarah pada penghematan waktu dan sumber daya yang berharga, 

memungkinkan fokus yang lebih besar pada strategi dan inovasi. DSS 

membantu meningkatkan akurasi dalam proses pengambilan keputusan 

SDM. Dengan analisis data yang cermat dan dukungan pengambilan 

keputusan berbasis data, DSS membantu mengurangi kesalahan manusia 

dan bias dalam evaluasi karyawan, penempatan posisi, serta perencanaan 

sumber daya manusia. Akurasi yang lebih tinggi dalam pengambilan 

keputusan menghasilkan lingkungan kerja yang lebih adil dan 

transparan, meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap keputusan 

organisasi. 
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DSS berkontribusi pada peningkatan kualitas keputusan SDM 

secara keseluruhan. Dengan menyediakan alat analisis yang kuat, DSS 

memungkinkan manajer SDM untuk mengevaluasi berbagai skenario 

dan strategi secara mendalam sebelum membuat keputusan. Ini 

memungkinkan perencanaan yang lebih baik, pemetaan risiko yang lebih 

efektif, dan penyesuaian cepat terhadap perubahan lingkungan. Dengan 

demikian, DSS membantu organisasi untuk mengambil keputusan yang 

lebih cerdas dan adaptif dalam mengelola sumber daya manusia. 

a. Peningkatan Efisiensi  

DSS, atau Sistem Pendukung Keputusan, menawarkan 

peningkatan efisiensi yang signifikan dalam berbagai aspek 

pengambilan keputusan. Melalui otomatisasi tugas analitis yang 

memakan waktu, seperti pengumpulan dan pemrosesan data, 

DSS mampu mengurangi beban kerja manual yang melelahkan. 

Hal ini memungkinkan para manajer untuk fokus pada aspek 

strategis dari pengambilan keputusan, tanpa terjebak dalam detail 

operasional yang rumit. Sebagai contoh, DSS dapat digunakan 

dalam proses seleksi dan rekrutmen karyawan dengan menyaring 

aplikasi berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Dengan demikian, DSS tidak hanya mempercepat proses, tetapi 

juga meningkatkan akurasi dan konsistensi dalam pengambilan 

keputusan terkait dengan sumber daya manusia. Ini menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih efisien dan produktif, di mana 

sumber daya manusia dapat dialokasikan secara optimal untuk 

mencapai tujuan strategis perusahaan.  (Ramanathan, 2015). 

b. Akurasi yang Lebih Tinggi  

Pada pengembangan sistem pendukung keputusan (DSS), 

penggunaan teknik analisis data yang canggih memungkinkan 

untuk mencapai tingkat akurasi yang lebih tinggi. Sebagai 

contoh, ketika mengevaluasi kinerja karyawan, DSS dapat 

mengintegrasikan beragam sumber data, seperti umpan balik dari 

atasan, penilaian rekan kerja, dan pencapaian kinerja individu. 

Dengan melakukan hal ini, DSS mampu menyajikan gambaran 

yang lebih holistik dan objektif tentang kinerja karyawan. 

Pendekatan yang lebih komprehensif ini membantu dalam 

menghasilkan keputusan yang lebih tepat dan memungkinkan 

perencanaan strategis yang lebih efektif dalam manajemen 



Buku Referensi   153 

sumber daya manusia. Dengan mengandalkan analisis data yang 

mendalam, DSS memberikan landasan yang kuat untuk 

pengambilan keputusan yang dapat dipercaya dan berkualitas, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja organisasi 

secara keseluruhan (Fitz-Enz, 2014). 

Alat bantu keputusan, atau Decision Support Systems (DSS), 

telah menjadi inti dari manajemen SDM modern. Dengan menyatukan 

data, model analitik, dan antarmuka pengguna yang interaktif, DSS tidak 

hanya membantu manajer membuat keputusan lebih efisien, tetapi juga 

lebih akurat dan terinformasi. Aplikasi DSS tersebar luas dalam berbagai 

aspek manajemen SDM, mulai dari rekrutmen, manajemen kinerja, 

pelatihan, hingga perencanaan suksesi. Meskipun menghadapi tantangan 

seperti kualitas data, integrasi sistem, pelatihan pengguna, dan keamanan 

data, manfaat yang ditawarkan jauh melampaui kerumitan 

implementasinya. Dengan memanfaatkan DSS secara efektif, organisasi 

dapat meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan SDM dan secara 

keseluruhan mencapai kinerja yang lebih baik. 
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PENGGGUNAAN DATA DALAM 

 

 

 

Di era digital yang terus berkembang, data telah mengemuka 

sebagai salah satu aset paling berharga bagi organisasi, khususnya dalam 

manajemen sumber daya manusia (SDM). BAB X, Penggunaan Data 

dalam Pengambilan Keputusan SDM, akan menggali peran penting data 

dalam mendukung keputusan yang lebih informasional dan strategis bagi 

organisasi. Data SDM meliputi informasi karyawan, kinerja, 

produktivitas, serta tren pasar tenaga kerja. Dengan pemanfaatan data 

yang tepat, organisasi dapat meningkatkan efisiensi operasional, 

memperkuat strategi perekrutan, dan mendukung pengembangan 

karyawan yang efektif.  

Bab ini akan membahas berbagai metode pengumpulan data, 

teknik analisis data, serta aplikasi praktis analitik SDM dalam 

pengambilan keputusan. Tidak hanya itu, kita juga akan membahas 

tantangan yang dihadapi organisasi dalam manajemen dan penggunaan 

data, seperti masalah privasi, keamanan, dan kualitas data. Melalui studi 

kasus dan penelitian terbaru, bab ini bertujuan memberikan pemahaman 

yang komprehensif tentang bagaimana data dapat digunakan untuk 

mendukung keputusan SDM yang lebih baik dan berkelanjutan (Fitz-

Enz, 2014). 

Pentingnya pengambilan keputusan berbasis data tidak hanya 

terletak pada keunggulan kompetitif, tetapi juga pada kemampuan untuk 

mengantisipasi perubahan dan beradaptasi dengan cepat di lingkungan 

bisnis yang dinamis. Oleh karena itu, pemahaman mendalam tentang 

penggunaan data dalam SDM menjadi krusial bagi para profesional 

SDM dan manajer yang ingin mengoptimalkan potensi sumber daya 

manusia dan memastikan kesuksesan jangka panjang bagi organisasi 

(Harriset al., 2015). 
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A. Pengumpulan dan Analisis Data 

 

Pengumpulan dan analisis data dalam manajemen sumber daya 

manusia (SDM) berperan krusial dalam meningkatkan keefektifan 

pengambilan keputusan organisasi. Proses ini dimulai dengan 

pengumpulan data yang sistematis dari berbagai sumber, seperti survei 

karyawan, data kinerja, dan evaluasi pelatihan. Metode ini tidak hanya 

memungkinkan pengumpulan informasi yang komprehensif tetapi juga 

memastikan bahwa data yang terkumpul adalah representatif dan dapat 

diandalkan. Teknik analisis data yang canggih kemudian diterapkan 

untuk mengurai informasi tersebut menjadi wawasan yang berharga. Ini 

mencakup teknik seperti analisis regresi untuk memahami hubungan 

antara variabel, analisis klaster untuk mengidentifikasi pola kelompok, 

dan teknik data mining untuk mengungkap tren yang tidak terlihat secara 

langsung. 

Hasil dari analisis data ini memberikan manfaat besar dalam 

pengambilan keputusan strategis. Misalnya, manajer SDM dapat 

menggunakan informasi tersebut untuk menentukan kebijakan 

kompensasi yang lebih adil berdasarkan analisis komprehensif terhadap 

penggajian dan kompetensi karyawan. Selain itu, data mengenai tingkat 

kepuasan karyawan dan motivasi dapat digunakan untuk 

mengembangkan strategi retensi yang lebih efektif. Dengan demikian, 

penggunaan data dalam SDM tidak hanya meningkatkan efisiensi 

operasional tetapi juga mendukung pencapaian tujuan jangka panjang 

perusahaan dalam hal pengembangan organisasi dan kesejahteraan 

karyawan. 

Pendekatan berbasis data dalam SDM juga memperkuat landasan 

keputusan yang berbasis bukti. Ini membantu organisasi mengurangi 

risiko kesalahan dan meningkatkan akurasi prediksi mengenai dampak 

kebijakan yang diimplementasikan terhadap produktivitas dan kepuasan 

karyawan. Dengan demikian, pengumpulan dan analisis data bukan 

hanya alat untuk mereaksi terhadap perubahan pasar atau lingkungan 

kerja, tetapi juga menjadi motor untuk inovasi dan adaptasi yang 

proaktif. Dengan penggunaan yang bijak, organisasi dapat 

memaksimalkan potensi sumber daya manusia dan mencapai 

keunggulan kompetitif dalam pasar global yang semakin dinamis dan 

kompetitif. 
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1. Metode Pengumpulan Data  

Pengumpulan data adalah langkah pertama dan krusial dalam 

proses analisis data. Metode pengumpulan data dalam SDM meliputi 

survei, wawancara, observasi, dan penggunaan sistem informasi 

manajemen SDM (HRIS).  Survei dan kuesioner adalah metode 

pengumpulan data yang umum digunakan untuk mengumpulkan 

informasi dari karyawan mengenai kepuasan kerja, keterlibatan, dan 

kebutuhan pelatihan. Survei dapat dilakukan secara online untuk 

menjangkau lebih banyak responden dengan biaya rendah dan efisiensi 

tinggi. Survei ini harus dirancang dengan hati-hati untuk memastikan 

pertanyaan yang diajukan relevan dan dapat memberikan data yang dapat 

diandalkan (Bryman & Bell, 2015). 

Wawancara, baik yang terstruktur maupun tidak terstruktur, 

memungkinkan pengumpulan data kualitatif yang mendalam tentang 

pengalaman dan persepsi karyawan. Wawancara ini dapat memberikan 

wawasan yang lebih kaya dan mendetail dibandingkan dengan survei 

tertulis. Namun, wawancara memerlukan lebih banyak sumber daya dan 

waktu untuk dilakukan dan dianalisis (Kvale, 2016). Metode observasi 

melibatkan pemantauan langsung terhadap karyawan dalam lingkungan 

kerja. Teknik ini berguna untuk memahami interaksi antar karyawan, 

alur kerja, dan dinamika tim. Observasi dapat membantu 

mengidentifikasi masalah yang mungkin tidak terdeteksi melalui survei 

atau wawancara (Robson, 2016). 

 

2. Teknik Analisis Data  

Setelah data terkumpul, langkah berikutnya adalah menganalisis 

data tersebut untuk mendapatkan wawasan yang berguna. Teknik 

analisis data dalam SDM mencakup analisis deskriptif, analisis prediktif, 

analisis preskriptif, dan pembelajaran mesin (machine learning). 

Analisis deskriptif adalah langkah awal dalam analisis data yang 

digunakan untuk menggambarkan dan meringkas data yang terkumpul. 

Teknik ini melibatkan penggunaan statistik dasar seperti mean, median, 

mode, dan standar deviasi untuk memberikan gambaran umum tentang 

data. Analisis deskriptif membantu dalam memahami distribusi dan pola 

data serta mengidentifikasi tren dan anomali (Malhotra, 2015). 

Analisis prediktif menggunakan teknik statistik dan algoritma 

pembelajaran mesin untuk memprediksi hasil masa depan berdasarkan 
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data historis. Dalam konteks SDM, analisis prediktif dapat digunakan 

untuk memprediksi kinerja karyawan, risiko turnover, dan kebutuhan 

pelatihan. Dengan menggunakan model prediktif, organisasi dapat 

mengambil langkah proaktif untuk mengelola tenaga kerja lebih efektif 

(Fitz-Enz, 2014). Analisis preskriptif melangkah lebih jauh dengan tidak 

hanya memprediksi apa yang mungkin terjadi, tetapi juga 

merekomendasikan tindakan yang optimal berdasarkan prediksi tersebut. 

Analisis ini menggunakan teknik optimasi dan simulasi untuk 

mengevaluasi berbagai skenario dan menentukan tindakan terbaik untuk 

mencapai tujuan tertentu. Dalam manajemen SDM, analisis preskriptif 

dapat digunakan untuk merancang strategi rekrutmen, mengoptimalkan 

penjadwalan karyawan, dan mengembangkan program pengembangan 

karyawan (Davenport & Harris, 2017). 

 

3. Aplikasi Praktis Analitik SDM  

Penggunaan data dalam pengambilan keputusan SDM memiliki 

berbagai aplikasi praktis yang dapat membantu organisasi dalam 

mengelola tenaga kerja secara lebih efektif. Analitik SDM dapat 

digunakan untuk meningkatkan proses rekrutmen dan seleksi dengan 

mengidentifikasi kandidat terbaik berdasarkan data historis dan 

prediktif. Misalnya, analisis data dapat membantu mengidentifikasi 

faktor-faktor yang berkontribusi terhadap keberhasilan karyawan dalam 

peran tertentu dan menggunakan informasi tersebut untuk menyaring 

kandidat baru (Levy, 2018). 

Dengan analitik kinerja, organisasi dapat memantau dan 

mengevaluasi kinerja karyawan secara real-time. Data kinerja dapat 

dianalisis untuk mengidentifikasi karyawan yang berkinerja tinggi dan 

rendah serta faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. Wawasan ini 

dapat digunakan untuk merancang program pengembangan dan 

penghargaan yang lebih efektif (Fitz-Enz, 2014). Analitik SDM dapat 

membantu dalam merancang program pelatihan dan pengembangan 

yang disesuaikan dengan kebutuhan individu dan organisasi. Dengan 

menganalisis data kinerja dan kebutuhan pelatihan, organisasi dapat 

mengidentifikasi kesenjangan keterampilan dan merancang program 

pelatihan yang paling relevan dan efektif untuk meningkatkan 

kompetensi karyawan (Bersin, 2016). 
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4. Tantangan dan Solusi dalam Penggunaan Data SDM  

Meskipun penggunaan data dalam pengambilan keputusan SDM 

menawarkan banyak manfaat, ada sejumlah tantangan yang perlu diatasi 

untuk memaksimalkan efektivitas analitik SDM. Salah satu tantangan 

utama dalam analitik SDM adalah memastikan kualitas data yang 

digunakan. Data yang tidak akurat, tidak lengkap, atau tidak terkini dapat 

menghasilkan analisis yang salah dan keputusan yang tidak optimal. 

Oleh karena itu, penting untuk memiliki sistem pengelolaan data yang 

baik dan proses validasi data yang ketat untuk memastikan integritas dan 

akurasi data (Laudon & Laudon, 2018). 

Data karyawan seringkali bersifat sensitif dan rahasia, sehingga 

penting untuk memastikan bahwa data tersebut dilindungi dari akses 

yang tidak sah. Organisasi harus mematuhi peraturan privasi data yang 

berlaku dan mengimplementasikan langkah-langkah keamanan yang 

ketat untuk melindungi data karyawan (Stone & Deadrick, 2015). Untuk 

memanfaatkan analitik SDM secara efektif, organisasi memerlukan staf 

yang memiliki keterampilan analitik yang kuat. Ini mencakup 

kemampuan untuk mengumpulkan, menganalisis, dan 

menginterpretasikan data, serta kemampuan untuk menggunakan alat 

analitik yang relevan. Pelatihan dan pengembangan keterampilan 

analitik bagi staf SDM adalah investasi penting untuk meningkatkan 

kemampuan analitik organisasi (Davenport & Harris, 2017). 

Pengumpulan dan analisis data dalam pengambilan keputusan 

SDM adalah inti dari perbaikan operasional dan kepuasan karyawan. 

Dengan menggunakan metode pengumpulan data yang cermat dan 

teknik analisis yang canggih, organisasi dapat memperoleh wawasan 

yang berharga. Tantangan seperti kualitas data, privasi, keterampilan 

analitik, dan integrasi sistem memerlukan solusi yang tepat. Namun, 

dengan penanganan yang bijaksana, manfaat analitik SDM dapat 

dimaksimalkan. Pemahaman yang mendalam tentang proses ini 

memungkinkan organisasi untuk mengambil langkah proaktif dalam 

meningkatkan manajemen sumber daya manusia dan mencapai kinerja 

yang lebih baik secara keseluruhan. Dengan demikian, efisiensi 

operasional meningkat, kualitas pengambilan keputusan ditingkatkan, 

dan kepuasan karyawan terjaga, menciptakan fondasi yang kokoh bagi 

pertumbuhan dan keberhasilan jangka panjang. 
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B. Big Data dan People Analytics  

 

Big Data dan People Analytics  telah menjadi pendorong utama 

dalam transformasi cara organisasi mengelola sumber daya manusia 

(SDM) serta dalam pengambilan keputusan strategis. Big Data merujuk 

pada volume besar data yang terus-menerus dihasilkan dari berbagai 

sumber seperti sistem manajemen SDM, media sosial, transaksi online, 

dan sensor di perangkat. Data-data ini memberikan potensi untuk 

memperoleh wawasan yang dalam tentang perilaku karyawan, preferensi 

konsumen, dan tren pasar yang dapat digunakan untuk meningkatkan 

efisiensi operasional dan daya saing perusahaan. People Analytics  

menerapkan konsep Big Data dalam konteks khusus untuk menganalisis 

informasi-informasi yang berkaitan dengan karyawan. Dengan 

menggunakan teknik-teknik analitik yang canggih, organisasi dapat 

menggali data historis dan saat ini untuk memahami pola-pola kompleks 

dalam performa karyawan, kehadiran, kepuasan, dan faktor-faktor lain 

yang mempengaruhi produktivitas. Hasil analisis ini memberikan 

pemimpin perusahaan alat yang kuat untuk mengambil keputusan SDM 

yang lebih tepat dan strategis, seperti pengembangan bakat, peningkatan 

retensi karyawan, dan perencanaan suksesi. 

 

Gambar 8. Process of People Analytics   

 
Sumber: GeeksforGeeks 

 

Penerapan Big Data dan People Analytics  tidak hanya 

memberikan manfaat operasional yang besar bagi organisasi, tetapi juga 

meningkatkan kemampuan untuk merespons secara cepat terhadap 

perubahan pasar dan kebutuhan tenaga kerja. Dengan mengubah data 
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menjadi wawasan yang actionable, perusahaan dapat mengoptimalkan 

pengalaman karyawan, mengurangi biaya rekrutmen, serta 

meningkatkan efektivitas strategi pengembangan bisnis. Dengan 

demikian, Big Data dan People Analytics  bukan hanya alat teknologi, 

tetapi juga aset strategis yang vital dalam mendukung pertumbuhan dan 

keberlanjutan jangka panjang bagi perusahaan di era digital ini. 

 

1. Integrasi Data dari Berbagai Sumber  

Integrasi data dari berbagai sumber merupakan salah satu 

keunggulan krusial dari Big Data dalam konteks People Analytics . 

Kemampuan untuk mengumpulkan dan menyatukan informasi dari 

beragam platform, mulai dari data kinerja karyawan, kehadiran, umpan 

balik pelanggan, hingga interaksi media sosial, memberikan gambaran 

yang lebih komprehensif tentang lingkungan kerja dan individu di 

dalamnya (Davenport & Harris, 2017). Misalnya, dengan 

mengintegrasikan data kehadiran dengan performa karyawan, organisasi 

dapat mengidentifikasi pola absensi yang berpotensi mempengaruhi 

produktivitas. Hal ini tidak hanya memungkinkan untuk reaksi cepat 

dalam manajemen sumber daya manusia, tetapi juga untuk 

merencanakan strategi pengembangan karyawan yang lebih efektif. 

Selain itu, integrasi data memungkinkan organisasi untuk menganalisis 

tren perilaku karyawan secara lebih mendalam. Misalnya, dengan 

menggabungkan data umpan balik dari klien dan pelanggan dengan data 

internal tentang kinerja individu, manajer dapat memperoleh 

pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana interaksi dengan 

pelanggan mempengaruhi motivasi dan kinerja karyawan. Dengan 

demikian, organisasi dapat mengambil langkah-langkah untuk 

meningkatkan pengalaman pelanggan sekaligus mempertahankan dan 

meningkatkan kepuasan karyawan. 

Integrasi data juga mendukung upaya untuk mengidentifikasi dan 

merespon perubahan tren di dalam dan di luar organisasi. Misalnya, 

analisis terhadap data media sosial dapat memberikan wawasan tentang 

opini publik terhadap merek atau produk, yang dapat berdampak pada 

persepsi karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja. Dengan 

memanfaatkan data ini secara efektif, manajer dapat mengembangkan 

strategi komunikasi dan pengembangan merek yang lebih responsif dan 

sesuai dengan kebutuhan pasar. Selain memberikan wawasan yang lebih 
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komprehensif, integrasi data juga memungkinkan untuk menciptakan 

model prediktif yang lebih akurat dalam People Analytics . Dengan 

menggunakan data dari berbagai sumber, seperti data kinerja historis dan 

umpan balik pelanggan, organisasi dapat mengembangkan model untuk 

meramalkan tren karyawan atau mengidentifikasi faktor yang 

mempengaruhi retensi dan turnover. Ini memberikan keunggulan dalam 

merencanakan strategi HR yang lebih proaktif dan efektif, mengurangi 

risiko keputusan berdasarkan intuisi semata. 

Pada konteks yang lebih luas, integrasi data juga mendukung visi 

yang lebih holistik tentang pengelolaan sumber daya manusia. Dengan 

melihat karyawan sebagai bagian dari ekosistem yang lebih besar, 

organisasi dapat mengoptimalkan proses rekruitmen, pengembangan, 

dan retensi berdasarkan analisis data yang lebih mendalam dan 

terintegrasi. Hal ini tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional, 

tetapi juga memperkuat posisi organisasi dalam menghadapi tantangan 

dan peluang di pasar yang semakin dinamis. Dengan demikian, integrasi 

data dari berbagai sumber dalam Big Data membuka pintu untuk 

pendekatan yang lebih strategis dan terinformasi dalam mengelola 

manusia sebagai aset utama dalam organisasi. Dengan analisis yang 

lebih mendalam dan prediktif, organisasi dapat memanfaatkan potensi 

penuh dari data untuk meningkatkan produktivitas, kepuasan karyawan, 

dan keunggulan kompetitif secara keseluruhan. 

 

2. Analisis Prediktif untuk Pengambilan Keputusan SDM  

Analisis prediktif adalah sebuah alat yang sangat bermanfaat 

dalam pengambilan keputusan strategis di bidang sumber daya manusia 

(SDM). Dengan memanfaatkan teknik-teknik seperti data mining dan 

machine learning, organisasi dapat menggali informasi yang berharga 

dari big data untuk membuat prediksi yang akurat. Sebagai contoh, 

dengan menganalisis pola perilaku karyawan, perusahaan dapat 

meramalkan tingkat turnover di masa mendatang. Hal ini 

memungkinkan untuk mengambil langkah-langkah preventif yang tepat 

guna mempertahankan karyawan yang berpotensi meninggalkan 

perusahaan. Selain meramalkan turnover, analisis prediktif juga dapat 

membantu mengidentifikasi karyawan yang memiliki potensi untuk 

pengembangan karir lebih lanjut. Dengan memeriksa pola kinerja dan 

karakteristik individu, perusahaan dapat mengalokasikan sumber daya 



Buku Referensi   163 

dengan lebih efisien untuk program pengembangan bakat dan pelatihan 

yang sesuai. Ini tidak hanya meningkatkan kinerja karyawan secara 

keseluruhan, tetapi juga membantu organisasi dalam memenuhi 

kebutuhan jangka panjang untuk pemimpin masa depan. 

Keunggulan utama dari pendekatan ini adalah kemampuannya 

untuk memberikan pandangan mendalam tentang dinamika internal 

organisasi. Dengan menganalisis data secara terperinci, manajemen 

dapat menentukan faktor-faktor apa yang berkontribusi terhadap 

kepuasan dan retensi karyawan. Dari sini, dapat merancang strategi yang 

lebih terfokus untuk meningkatkan kepuasan kerja dan mempertahankan 

talenta yang berharga. Namun, untuk mencapai hasil yang optimal, 

penting bagi organisasi untuk memiliki infrastruktur data yang solid dan 

sistem yang terintegrasi dengan baik. Hal ini memastikan bahwa data 

yang digunakan untuk analisis prediktif berkualitas tinggi dan relevan. 

Selain itu, peran HR Analytics yang kompeten juga krusial dalam 

menginterpretasikan hasil analisis dan menghubungkannya dengan 

keputusan bisnis yang diambil. Dengan demikian, integrasi analisis 

prediktif dalam praktik SDM bukan hanya tentang meramalkan masa 

depan, tetapi juga tentang menciptakan nilai tambah bagi organisasi 

secara keseluruhan. Dengan memanfaatkan potensi big data, perusahaan 

dapat mengoptimalkan strategi dalam memanajemen dan 

mempertahankan sumber daya manusia yang berharga. 

 

3. Optimalisasi Proses Rekrutmen dan Seleksi  

Big Data membawa dampak signifikan dalam proses rekrutmen 

dan seleksi karyawan dengan memanfaatkan analisis data dari berbagai 

platform. Dalam konteks ini, organisasi dapat menggunakan data untuk 

mengidentifikasi calon karyawan yang paling sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Analisis ini jauh lebih kompleks dibanding metode 

tradisional karena memungkinkan penggunaan kriteria yang lebih 

mendalam dan terukur. Misalnya, data dapat digunakan untuk 

menganalisis tidak hanya keterampilan teknis tetapi juga karakteristik 

kepribadian atau kemampuan beradaptasi yang diperlukan dalam 

lingkungan kerja tertentu (Appelbaum et al., 2014). Dengan menerapkan 

Big Data, organisasi dapat mengurangi waktu dan biaya yang terlibat 

dalam proses rekrutmen. Analisis data yang mendalam memungkinkan 

identifikasi calon yang lebih cocok secara cepat dan efisien. Hal ini 
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berarti penghematan tidak hanya terjadi dalam hal administrasi dan 

logistik, tetapi juga dalam pengurangan waktu tim HR untuk 

mengevaluasi dan membandingkan calon secara manual. 

Keunggulan lainnya adalah peningkatan dalam kualitas calon 

yang dipilih. Dengan menggunakan data untuk menginformasikan 

keputusan rekrutmen, organisasi dapat memastikan bahwa tidak hanya 

memilih calon yang memiliki kualifikasi minimum, tetapi juga yang 

memiliki potensi untuk berkembang dan berkontribusi jangka panjang 

terhadap perusahaan. Ini dapat mencakup mengidentifikasi pola prestasi 

atau pengalaman yang menunjukkan kesesuaian yang lebih besar dengan 

budaya perusahaan atau nilai-nilai inti. Selain itu, Big Data 

memungkinkan perbaikan berkelanjutan dalam proses rekrutmen dan 

seleksi. Dengan menganalisis data secara terus-menerus, organisasi 

dapat mengidentifikasi tren dan pola dalam preferensi kandidat atau 

faktor yang mempengaruhi retensi karyawan. Hal ini memungkinkan 

adaptasi dan penyesuaian strategi rekrutmen secara real-time, 

meningkatkan responsifitas terhadap pasar tenaga kerja yang berubah-

ubah. 

 

4. Pengelolaan Kinerja dan Pengembangan Karyawan  

Penerapan Big Data dalam People Analytics  membawa dampak 

signifikan pada pengelolaan kinerja dan pengembangan karyawan. 

Dengan menganalisis data yang tersedia, organisasi dapat mendapatkan 

wawasan mendalam tentang tren kinerja individu maupun tim. Hal ini 

memungkinkan manajer untuk memberikan umpan balik yang lebih 

terarah serta dukungan yang lebih tepat waktu kepada karyawan 

(Davenport & Harris, 2017). Misalnya, dengan memanfaatkan analisis 

data, manajer dapat mengidentifikasi pola kinerja yang kuat atau 

kelemahan yang perlu diperbaiki. Informasi ini menjadi dasar untuk 

mengarahkan pembicaraan evaluasi kinerja dan mengembangkan 

strategi pengembangan yang lebih fokus dan efektif. Selain memberikan 

wawasan tentang kinerja saat ini, Big Data juga mendukung perencanaan 

program pelatihan yang lebih efisien. Dengan menganalisis data kinerja 

secara menyeluruh, organisasi dapat mengidentifikasi kebutuhan 

pelatihan spesifik untuk meningkatkan kompetensi karyawan. Misalnya, 

data dapat menunjukkan area di mana karyawan sering kali kurang 

kompeten atau mengalami kesulitan dalam mencapai target. Dengan 
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demikian, program pelatihan dapat dirancang secara lebih presisi untuk 

mengatasi kelemahan ini dan meningkatkan produktivitas secara 

keseluruhan. 

Penggunaan Big Data dalam People Analytics  juga 

memungkinkan organisasi untuk memprediksi tren kinerja di masa 

depan. Dengan mengumpulkan dan menganalisis data historis, dapat 

mengidentifikasi pola atau faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

dari waktu ke waktu. Informasi ini dapat digunakan untuk merancang 

strategi pengembangan jangka panjang yang lebih berkelanjutan dan 

adaptif. Selain itu, prediksi ini dapat membantu organisasi dalam 

merencanakan rekrutmen dan pengembangan bakat untuk memenuhi 

kebutuhan masa depan dengan lebih baik. Namun, penggunaan Big Data 

dalam konteks People Analytics  juga memunculkan tantangan tertentu, 

seperti perlunya memastikan keamanan data dan privasi karyawan. 

Organisasi perlu mengembangkan kebijakan yang ketat untuk mengelola 

dan melindungi data pribadi karyawan, memastikan kepatuhan terhadap 

regulasi privasi yang berlaku. Selain itu, penting untuk memastikan 

bahwa penggunaan data ini memberikan manfaat yang nyata bagi 

karyawan serta organisasi secara keseluruhan, bukan hanya alat untuk 

mengawasi atau mengevaluasi kinerja. 

 

C. Tantangan dan Peluang 

 

Penerapan Big Data dan People Analytics dalam manajemen 

sumber daya manusia (SDM) menjanjikan berbagai keuntungan 

signifikan bagi perusahaan, seperti peningkatan efisiensi operasional, 

produktivitas, dan kepuasan karyawan. Namun, tidak dapat dipungkiri 

bahwa implementasi teknologi ini juga dihadang oleh sejumlah 

tantangan yang memerlukan solusi yang matang. Salah satu tantangan 

utama adalah masalah privasi dan keamanan data. Dalam 

mengumpulkan dan menganalisis data karyawan, perusahaan perlu 

memastikan kepatuhan terhadap regulasi privasi yang berlaku serta 

melindungi informasi sensitif agar tidak disalahgunakan. 

Permasalahan terkait dengan keterampilan analitik dan kapasitas 

infrastruktur juga menjadi kendala dalam memaksimalkan potensi Big 

Data dan People Analytics. Organisasi perlu melatih atau merekrut 

personel yang memahami analisis data dan mampu mengambil 
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keputusan berbasis data secara efektif. Investasi dalam infrastruktur 

teknologi yang memadai juga diperlukan untuk mengelola dan mengolah 

volume data yang besar dengan cepat dan akurat. 

Terdapat berbagai peluang yang dapat dimanfaatkan organisasi 

untuk memperkuat strategi SDM. Dengan memanfaatkan analisis 

prediktif dari Big Data, perusahaan dapat melakukan perencanaan tenaga 

kerja yang lebih efektif, mengidentifikasi tren dalam kebutuhan 

karyawan, dan mengantisipasi perubahan pasar dengan lebih baik. Selain 

itu, penggunaan People Analytics  dapat membantu membangun budaya 

kerja yang inklusif dan memotivasi karyawan dengan memahami 

preferensi dan kebutuhan individu secara lebih baik. Dengan 

memanfaatkan data ini secara optimal, perusahaan dapat meningkatkan 

retensi karyawan dan mengurangi turnover, sehingga menghasilkan 

manfaat jangka panjang bagi pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi. 

 

1. Tantangan dalam Pengumpulan dan Pengolahan Data  

Pengumpulan dan pengolahan data dalam implementasi Big Data 

merupakan tantangan utama yang dihadapi organisasi saat menerapkan 

analitika terhadap karyawan. Data yang diperlukan untuk People 

Analytics  sering tersebar di berbagai sistem dan platform yang berbeda, 

seperti sistem manajemen SDM, survei karyawan, dan data dari media 

sosial serta sensor-sensor. Kompleksitas ini menuntut integrasi data yang 

konsisten dan komprehensif agar organisasi dapat memperoleh 

pemahaman menyeluruh tentang karyawan (Davenport & Harris, 2017). 

Selain masalah integrasi, keamanan data menjadi perhatian utama dalam 

pengumpulan dan pengolahan informasi karyawan. Kebutuhan untuk 

mematuhi regulasi seperti GDPR di Eropa atau CCPA di California 

menambah kompleksitas karena perlunya melindungi privasi individu 

(Appelbaum et al., 2014). Pelaksanaan GDPR, misalnya, mengharuskan 

organisasi untuk memastikan bahwa data pribadi karyawan tidak hanya 

dikumpulkan dengan cara yang sah, tetapi juga diolah dan disimpan 

dengan aman sesuai dengan standar keamanan yang ketat. 

Data yang dihasilkan dari berbagai sumber sering kali tidak 

terstruktur atau tidak terformat dengan konsisten. Hal ini dapat 

menghambat kemampuan organisasi untuk melakukan analisis yang 

akurat dan relevan terhadap perilaku dan kebutuhan karyawan. Oleh 

karena itu, penting untuk mengembangkan sistem yang mampu 
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mengintegrasikan data dari berbagai sumber secara efisien dan 

memastikan kualitas data yang tinggi. Penerapan teknologi dan alat 

analitik yang tepat juga menjadi faktor penting dalam mengatasi 

tantangan ini. Memanfaatkan teknik-teknik seperti analisis teks untuk 

data dari survei karyawan atau analisis sentimen dari platform media 

sosial dapat memberikan wawasan tambahan yang berharga. Namun, 

integrasi teknologi ini juga memerlukan investasi dalam infrastruktur IT 

yang mumpuni dan keahlian analisis data yang sesuai. 

Penting bagi organisasi untuk mengadopsi pendekatan yang 

berorientasi pada kebutuhan bisnis dan strategi HR sendiri dalam 

mengumpulkan dan mengolah data. Setiap langkah dalam proses ini 

harus mendukung tujuan akhir untuk meningkatkan pengambilan 

keputusan yang berbasis bukti dan mendukung pertumbuhan serta 

kesejahteraan karyawan secara keseluruhan. Dengan memperhatikan 

semua faktor ini, organisasi dapat mengatasi tantangan yang terkait 

dengan pengumpulan dan pengolahan data dalam Big Data untuk People 

Analytics, serta memaksimalkan manfaat dari analitika yang dilakukan. 

 

2. Tantangan dalam Analisis dan Interpretasi Data  

Analisis dan interpretasi data merupakan hal krusial dalam era 

informasi saat ini, di mana volume data yang tersedia sangat besar dan 

beragam. Meskipun terdapat banyak data yang dapat dieksplorasi, 

tantangan utama yang dihadapi adalah bagaimana mengelola dan 

menganalisis data ini untuk menghasilkan wawasan yang berharga. 

Untuk mengatasi tantangan ini, organisasi harus memanfaatkan teknik-

teknik canggih seperti data mining, machine learning, dan analisis 

prediktif. Namun, penerapan teknik ini tidak semata-mata bergantung 

pada infrastruktur teknologi yang canggih tetapi juga memerlukan 

keterampilan analitis yang tinggi dari tim SDM yang terlibat. 

Keterampilan analitis yang diperlukan mencakup kemampuan untuk 

mengidentifikasi pola-pola yang relevan dalam data, memahami konteks 

bisnis di balik data tersebut, dan menginterpretasikan temuan secara 

benar. Davenport & Harris (2017) menekankan bahwa proses ini tidak 

hanya tentang memproses data secara mekanis tetapi juga tentang 

mengaplikasikan pengetahuan domain dan intuisi untuk mengambil 

keputusan strategis. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 
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menginvestasikan waktu dan sumber daya dalam melatih dan 

mengembangkan keterampilan analitis tim. 

Infrastruktur teknologi yang handal juga merupakan prasyarat 

penting. Sistem yang dapat mengelola dan menganalisis data secara 

efisien, serta menyediakan aksesibilitas data yang cepat dan aman, akan 

mempercepat proses pengambilan keputusan berdasarkan analisis data. 

Namun, kesuksesan tidak hanya bergantung pada teknologi semata. 

Organisasi juga perlu membangun budaya yang mendukung 

pengambilan keputusan berbasis data dan penyebaran pengetahuan 

analitis di seluruh lini bisnis. Dalam menghadapi tantangan analisis dan 

interpretasi data, penting untuk menjaga konsistensi dalam 

pengumpulan, pengolahan, dan analisis data. Ini melibatkan 

implementasi kebijakan dan prosedur yang jelas untuk memastikan 

kualitas data yang baik dan keandalan hasil analisis. Dengan mengatasi 

tantangan ini secara holistik, organisasi dapat memaksimalkan potensi 

data untuk menghasilkan wawasan yang berharga dan mendukung 

pengambilan keputusan yang informasional dan strategis. 

 

3. Tantangan Budaya Organisasi dan Keberlanjutan  

Pengadopsian teknologi Big Data dan People Analytics  tidak 

hanya membawa potensi untuk transformasi positif dalam pengambilan 

keputusan organisasi, tetapi juga menghadirkan tantangan signifikan 

terkait perubahan budaya dan keberlanjutan penggunaannya. Salah satu 

tantangan utama adalah resistensi yang mungkin muncul dari karyawan 

atau manajemen yang meragukan nilai tambah dari teknologi ini. Bagi 

banyak individu, adaptasi terhadap teknologi baru sering kali dihadapi 

dengan ketakutan akan perubahan atau kekhawatiran akan kehilangan 

kontrol atas proses yang sudah dikenal dan teruji. Dalam konteks ini, 

komunikasi yang efektif tentang nilai strategis dari Big Data dan People 

Analytics  sangat penting. Organisasi perlu mengedukasi pemangku 

kepentingan tentang potensi besar yang ditawarkan oleh teknologi ini 

dalam meningkatkan akurasi dan kecepatan pengambilan keputusan, 

serta dalam menemukan wawasan baru yang tidak terjangkau 

sebelumnya. Komunikasi yang baik dapat membantu mengurangi 

ketakutan dan kekhawatiran, serta membuka pikiran untuk 

mempertimbangkan manfaat jangka panjang dari pengadopsian 

teknologi ini. 
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Perubahan budaya organisasi juga merupakan tantangan penting 

dalam mengadopsi Big Data dan People Analytics. Teknologi ini sering 

kali mengharuskan organisasi untuk mengubah cara mengumpulkan, 

menganalisis, dan menggunakan data. Pembaruan proses ini 

membutuhkan tidak hanya investasi dalam teknologi tetapi juga 

penyesuaian dalam kebijakan, prosedur, dan budaya kerja. Transformasi 

ini dapat mengganggu status quo yang ada dan membutuhkan dukungan 

kuat dari pimpinan serta kolaborasi antara departemen berbeda untuk 

berhasil mengintegrasikan teknologi baru ke dalam operasi sehari-hari. 

Untuk memastikan keberlanjutan penggunaan Big Data dan People 

Analytics, organisasi perlu fokus pada pemberdayaan karyawan untuk 

memanfaatkan teknologi ini secara efektif. Ini termasuk memberikan 

pelatihan yang sesuai untuk mengembangkan keterampilan yang 

diperlukan dalam analisis data, serta memastikan bahwa sistem insentif 

dan reward sesuai dengan upaya untuk mendorong penerimaan dan 

penggunaan teknologi ini secara luas. Dengan mendukung 

pengembangan kompetensi baru ini, organisasi dapat mengurangi 

resistensi dan mempercepat proses adaptasi terhadap perubahan. 

Pengadopsian Big Data dan People Analytics  bukanlah tujuan 

akhir tetapi merupakan perjalanan yang berkelanjutan menuju 

peningkatan kinerja dan inovasi berkelanjutan. Untuk mencapai 

keberlanjutan ini, organisasi perlu membangun siklus umpan balik yang 

terus-menerus, mengukur dampak teknologi terhadap hasil bisnis, dan 

terus menyesuaikan strategi sesuai dengan perubahan dalam lingkungan 

bisnis dan teknologi. Dengan demikian, investasi dalam pengadopsian 

teknologi ini tidak hanya menghasilkan keuntungan jangka pendek tetapi 

juga membentuk dasar untuk pertumbuhan jangka panjang dan adaptasi 

yang sukses dalam era digital ini. 

 

4. Peluang untuk Inovasi dan Peningkatan Strategis  

Penggunaan Big Data dan People Analytics  menawarkan 

peluang strategis yang signifikan bagi organisasi dalam mengelola 

sumber daya manusia (SDM). Meskipun menghadapi tantangan yang 

kompleks, seperti keamanan data dan integrasi teknologi, potensi inovasi 

dari analisis mendalam ini sangat besar. Davenport & Harris (2017) 

menggarisbawahi bahwa analisis data dapat mengungkap pola kinerja 

yang sukses, memungkinkan prediksi kebutuhan tenaga kerja di masa 
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depan, dan membantu dalam pengembangan strategi untuk 

meningkatkan kinerja individu maupun tim. Selain itu, penerapan 

teknologi ini juga menawarkan efisiensi yang signifikan dalam berbagai 

proses SDM. Misalnya, dalam proses rekrutmen, seleksi, dan pelatihan 

karyawan, penggunaan Big Data memungkinkan pengambilan 

keputusan yang lebih akurat dan objektif. Hal ini mengurangi biaya serta 

waktu yang diperlukan dalam proses tersebut, sambil meningkatkan 

kesesuaian antara kualifikasi karyawan dengan kebutuhan perusahaan. 

Inovasi melalui Big Data juga membuka peluang untuk 

mengoptimalkan manajemen talenta. Organisasi dapat mengidentifikasi 

potensi yang belum terungkap dari karyawan, mengarah pada 

pengembangan karir yang lebih tepat dan dukungan yang lebih efektif 

untuk pengembangan kemampuan individu. Dengan memanfaatkan data 

secara strategis, perusahaan dapat membangun lingkungan kerja yang 

lebih adaptif dan responsif terhadap perubahan pasar dan teknologi. 

Namun, sukses implementasi Big Data dalam SDM tidak hanya 

bergantung pada teknologi semata. Kesiapan organisasi dalam 

mengelola perubahan budaya dan proses juga krusial. Pemimpin perlu 

memastikan bahwa analisis data digunakan secara etis dan transparan, 

memastikan kepercayaan karyawan terjaga dalam proses pengambilan 

keputusan berbasis data. 
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PENGAMBILAN KEPUTUSAN DALAM 

 

 

 

Pengambilan Keputusan dalam Pengembangan Karyawan 

membahas pentingnya strategi yang terencana dan terfokus dalam 

mengelola dan mengembangkan potensi karyawan. Pengembangan 

karyawan tidak hanya penting untuk meningkatkan keterampilan dan 

kompetensi individu, tetapi juga untuk memastikan kesesuaian dengan 

tujuan strategis organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks ini, 

pengambilan keputusan menjadi kunci dalam menentukan langkah-

langkah yang tepat untuk mencapai tujuan pengembangan yang 

diinginkan. Langkah pertama dalam pengembangan karyawan adalah 

mengidentifikasi kebutuhan dan potensi individu. Hal ini melibatkan 

evaluasi kinerja dan identifikasi area pengembangan yang dapat 

mendukung peran dan tanggung jawab karyawan dalam mencapai tujuan 

organisasi (Dessler, 2017). Setelah kebutuhan dan potensi teridentifikasi, 

langkah berikutnya adalah merancang program pengembangan yang 

sesuai. Proses ini memerlukan pengambilan keputusan yang berbasis 

data untuk memilih metode dan strategi yang paling efektif dalam 

memfasilitasi pertumbuhan karyawan (Appelbaum et al., 2014). 

Pengambilan keputusan dalam pengembangan karyawan juga 

harus mempertimbangkan berbagai faktor, seperti perkembangan 

teknologi yang berubah dengan cepat dan tren industri yang baru 

muncul. Mengadopsi teknologi baru dan merespons tren pasar dapat 

memastikan bahwa program pengembangan karyawan tetap relevan dan 

adaptif terhadap perubahan yang terjadi di lingkungan bisnis (Davenport 

& Harris, 2017). Selain itu, keputusan yang diambil juga harus 

mempertimbangkan kebutuhan individual karyawan dan preferensi 

dalam pengembangan karir (Dessler, 2017). Dalam bab ini, akan dibahas 

berbagai pendekatan dan metode dalam pengambilan keputusan yang 

dapat membantu manajer SDM dalam merancang dan 
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mengimplementasikan program pengembangan karyawan yang efektif. 

Dengan memahami dan menerapkan prinsip-prinsip pengambilan 

keputusan yang baik, organisasi dapat memanfaatkan potensi karyawan 

secara maksimal sambil menjaga kesesuaian dengan visi dan misi 

organisasi. 

 

A. Identifikasi Kebutuhan Pelatihan 

 

Identifikasi kebutuhan pelatihan merupakan langkah kritis dalam 

pengembangan karyawan yang tidak boleh diabaikan dalam konteks 

pertumbuhan dan efektivitas organisasi. Proses ini dimulai dengan 

pemahaman mendalam terhadap tujuan strategis perusahaan serta 

evaluasi terhadap kekuatan dan kelemahan karyawan saat ini. Dengan 

cara ini, organisasi dapat menentukan area-area di mana pelatihan dapat 

memberikan nilai tambah yang signifikan, baik untuk meningkatkan 

kinerja individu maupun untuk mencapai tujuan bisnis jangka panjang. 

Metodologi yang tepat untuk mengidentifikasi kebutuhan 

pelatihan melibatkan berbagai pendekatan, mulai dari wawancara 

dengan manajemen tingkat atas hingga survei yang melibatkan karyawan 

secara langsung. Keterlibatan karyawan dalam proses ini penting untuk 

memastikan bahwa pelatihan yang direncanakan relevan dengan 

tantangan yang dihadapi dalam tugas sehari-hari. Selain itu, 

menggunakan data kinerja dan umpan balik dari evaluasi kinerja secara 

rutin dapat memberikan wawasan yang berharga dalam menentukan 

fokus pelatihan yang tepat. 

Faktor-faktor seperti perkembangan teknologi, perubahan dalam 

pasar kerja, dan perubahan dalam kebutuhan konsumen juga perlu 

dipertimbangkan dalam menentukan jenis pelatihan yang diperlukan. 

Organisasi yang proaktif dalam merespons perubahan-perubahan ini 

melalui pelatihan yang tepat tidak hanya meningkatkan kompetensi 

individu tetapi juga membangun keunggulan kompetitif jangka panjang. 

Dengan demikian, identifikasi kebutuhan pelatihan bukan hanya tentang 

memenuhi kekurangan keterampilan saat ini, tetapi juga tentang 

mempersiapkan organisasi untuk tantangan masa depan yang kompleks 

dan dinamis. 

  



Buku Referensi   173 

1. Evaluasi Kinerja dan Kompetensi  

Langkah awal dalam mengidentifikasi kebutuhan pelatihan 

adalah melakukan evaluasi menyeluruh terhadap kinerja dan kompetensi 

karyawan. Evaluasi ini penting untuk menilai sejauh mana karyawan 

mencapai target kinerja, kualitas kerja yang dihasilkan, dan keterampilan 

yang dimiliki. Menurut Dessler (2017), proses ini juga 

mempertimbangkan keterampilan yang diperlukan untuk memenuhi 

tuntutan pekerjaan saat ini serta persiapan untuk masa depan. Salah satu 

metode yang digunakan dalam evaluasi adalah teknik 360 derajat. 

Dengan teknik ini, manajer dapat mengumpulkan umpan balik dari 

berbagai pihak seperti rekan kerja, atasan, dan bawahan. Umpan balik 

ini memberikan gambaran yang lebih holistik tentang keterampilan 

interpersonal dan kepemimpinan karyawan. Misalnya, dari sudut 

pandang rekan kerja, bisa diketahui sejauh mana seorang karyawan dapat 

bekerja secara kolaboratif atau berkontribusi dalam tim. 

Penilaian kinerja rutin juga menjadi bagian penting dari proses 

ini. Dalam penilaian ini, karyawan dinilai berdasarkan pencapaian target 

yang telah ditetapkan dan kemampuan untuk menghasilkan hasil kerja 

berkualitas. Evaluasi rutin ini memberikan titik referensi yang berguna 

dalam menilai perkembangan karyawan dari waktu ke waktu. Setelah 

melakukan evaluasi kinerja dan kompetensi, langkah berikutnya adalah 

menganalisis kesenjangan keterampilan. Dengan membandingkan 

keterampilan yang dimiliki saat ini dengan yang dibutuhkan untuk 

memenuhi tuntutan pekerjaan, organisasi dapat mengidentifikasi di 

mana karyawan membutuhkan pengembangan lebih lanjut. Analisis ini 

juga membantu dalam merumuskan prioritas pelatihan yang perlu 

disediakan untuk meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

Penting untuk menghubungkan hasil evaluasi dengan tujuan 

strategis organisasi. Dengan memastikan bahwa pengembangan 

keterampilan karyawan sejalan dengan visi dan misi perusahaan, 

pelatihan dapat diarahkan untuk mendukung pencapaian tujuan jangka 

panjang. Ini juga membantu dalam membangun kapasitas organisasi 

secara keseluruhan, sehingga dapat menghadapi tantangan masa depan 

dengan lebih baik. Siklus evaluasi kinerja dan kompetensi ini sebaiknya 

dilakukan secara teratur dan terintegrasi dengan proses manajemen 

kinerja keseluruhan. Hal ini memastikan bahwa peningkatan 

keterampilan karyawan tidak hanya bersifat reaktif terhadap kebutuhan 
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saat ini, tetapi juga proaktif dalam mengantisipasi perubahan kebutuhan 

pasar dan strategi bisnis organisasi. Dengan demikian, melalui evaluasi 

menyeluruh terhadap kinerja dan kompetensi karyawan serta penerapan 

langkah-langkah ini, organisasi dapat mengoptimalkan pengembangan 

sumber daya manusia untuk mencapai tujuan strategisnya dengan lebih 

efektif dan efisien. 

 

2. Analisis Gap Keterampilan  

Setelah mengevaluasi kinerja karyawan, langkah selanjutnya 

yang krusial adalah melakukan analisis gap untuk mengidentifikasi 

perbedaan atau kesenjangan antara keterampilan yang dimiliki karyawan 

saat ini dan keterampilan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan 

strategis organisasi (Appelbaum et al., 2014). Analisis ini adalah langkah 

penting dalam mengarahkan upaya pengembangan karyawan secara 

efektif. Misalnya, jika tujuan organisasi adalah untuk meningkatkan 

efisiensi melalui adopsi teknologi baru, analisis gap dapat 

mengungkapkan bahwa karyawan saat ini mungkin kurang memiliki 

keterampilan dalam penggunaan teknologi tertentu yang diperlukan. 

Hasil dari analisis gap keterampilan ini membantu manajemen untuk 

fokus pada prioritas pelatihan yang tepat. Dengan mengetahui di mana 

kesenjangan keterampilan terjadi, organisasi dapat merancang program 

pelatihan yang spesifik dan relevan untuk meningkatkan keterampilan 

yang dibutuhkan. Hal ini tidak hanya membantu meningkatkan kinerja 

individual karyawan tetapi juga kontribusinya terhadap tujuan 

keseluruhan perusahaan. 

Analisis gap juga memungkinkan organisasi untuk 

mengidentifikasi potensi risiko dan tantangan yang mungkin timbul 

akibat kekurangan keterampilan kunci. Dengan memahami secara jelas 

dimana kebutuhan pelatihan yang mendesak, manajemen dapat 

mengambil langkah-langkah proaktif untuk mengatasi gap tersebut 

sebelum menjadi hambatan serius bagi pencapaian strategis organisasi. 

Analisis gap keterampilan tidak hanya berfokus pada aspek teknis atau 

operasional saja, tetapi juga mencakup kemampuan soft skills dan 

kepemimpinan yang penting dalam konteks kerja saat ini. Dalam 

lingkungan yang terus berubah, keterampilan seperti adaptabilitas, 

komunikasi, dan kemampuan berpikir kritis sering kali menjadi kunci 

keberhasilan organisasi dalam menghadapi tantangan yang kompleks. 
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Dengan menggunakan hasil dari analisis gap keterampilan, organisasi 

dapat mengembangkan rencana pengembangan karyawan yang 

terstruktur dan berkelanjutan. Ini tidak hanya membantu dalam 

memenuhi kebutuhan jangka pendek, tetapi juga mempersiapkan 

organisasi untuk menghadapi perubahan jangka panjang dengan lebih 

siap dan adaptif. Dengan demikian, analisis gap keterampilan tidak 

hanya tentang mengisi kekosongan saat ini, tetapi juga tentang 

membangun kapasitas yang diperlukan untuk masa depan yang lebih 

baik dan lebih kompetitif. 

 

3. Identifikasi Perubahan Lingkungan Bisnis dan Teknologi  

Pengembangan teknologi dan perubahan dalam lingkungan 

bisnis saat ini memiliki dampak yang signifikan terhadap strategi 

identifikasi kebutuhan pelatihan di berbagai organisasi. Organisasi harus 

memantau perkembangan teknologi terbaru serta tren industri agar 

karyawan dapat diperlengkapi dengan keterampilan yang relevan dan 

mutakhir (Davenport & Harris, 2017). Teknologi yang terus 

berkembang, seperti kecerdasan buatan dan otomatisasi proses, 

memerlukan karyawan yang dapat mengadopsi dan mengintegrasikan 

teknologi ini ke dalam rutinitas kerja. Selain itu, perubahan dalam 

regulasi industri juga dapat mempengaruhi kebutuhan pelatihan. 

Pembaruan regulasi atau kebijakan pemerintah memerlukan pemahaman 

mendalam dan kepatuhan yang tepat dari karyawan dalam berbagai 

sektor industri. Karyawan perlu dilatih agar memahami implikasi dari 

perubahan-perubahan ini dan dapat beradaptasi dengan cepat. 

Pengenalan produk baru juga menjadi faktor penting dalam 

menentukan kebutuhan pelatihan. Karyawan harus siap untuk 

memahami produk-produk baru yang ditawarkan oleh organisasi serta 

cara terbaik untuk memasarkannya atau melayani pelanggan dengan 

menggunakan produk tersebut. Pelatihan yang efektif dapat memastikan 

bahwa pengetahuan ini diserap dengan baik oleh karyawan dan 

diaplikasikan dalam pekerjaan sehari-hari. Perubahan dalam preferensi 

konsumen juga berkontribusi terhadap kebutuhan akan pelatihan yang 

relevan. Dengan pola perilaku konsumen yang terus berubah, karyawan 

harus terampil dalam beradaptasi dan memberikan pelayanan yang 

sesuai dengan ekspektasi pelanggan. Pelatihan yang berfokus pada 
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pemahaman pasar dan perilaku konsumen dapat membantu organisasi 

untuk tetap kompetitif dan responsif terhadap perubahan pasar. 

Globalisasi juga mempengaruhi identifikasi kebutuhan pelatihan 

di berbagai tingkat organisasi. Karyawan perlu dilatih untuk beroperasi 

di pasar global yang semakin terintegrasi, memahami dinamika 

internasional, dan dapat bekerja secara efektif dalam tim lintas budaya. 

Pelatihan lintas budaya dan pengembangan kemampuan kerja 

internasional menjadi kunci untuk meningkatkan kolaborasi global dan 

kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Perubahan dalam paradigma 

kerja juga mempengaruhi cara organisasi mengidentifikasi kebutuhan 

pelatihan. Peningkatan kerja dari jarak jauh, peningkatan fleksibilitas 

dalam jadwal kerja, dan adaptasi terhadap model kerja hybrid semuanya 

memerlukan pelatihan untuk memastikan bahwa karyawan dapat bekerja 

secara efisien dan produktif dalam lingkungan kerja yang berubah-ubah 

ini. 

 

4. Konsultasi dengan Pemangku Kepentingan  

Pentingnya konsultasi dengan pemangku kepentingan internal 

seperti manajer, supervisor, dan tim HR dalam proses identifikasi 

kebutuhan pelatihan tidak dapat diabaikan. Pemangku kepentingan ini 

tidak hanya memiliki pemahaman yang mendalam tentang kebutuhan 

operasional organisasi, tetapi juga memahami secara strategis visi jangka 

panjang perusahaan. Melibatkannya dalam proses ini memungkinkan 

organisasi untuk merancang program pelatihan yang tepat sasaran, yang 

benar-benar mendukung inisiatif organisasi dan membantu mencapai 

tujuan. Manajer dan supervisor memiliki wawasan yang unik tentang 

tantangan yang dihadapi oleh tim dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. 

Dengan berdiskusi langsung, organisasi dapat mengidentifikasi 

kelemahan atau kekurangan dalam keterampilan yang diperlukan untuk 

meningkatkan kinerja tim. Perspektif ini penting untuk merancang 

pelatihan yang tidak hanya relevan tetapi juga praktis, sehingga 

memberikan manfaat langsung dalam meningkatkan produktivitas dan 

efisiensi kerja. 

Tim HR memiliki pengetahuan mendalam tentang kebijakan dan 

prosedur organisasi serta kebutuhan pengembangan karyawan dalam 

konteks regulasi dan kepatuhan. Melibatkan HR dalam proses 

identifikasi kebutuhan pelatihan memastikan bahwa program yang 
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dirancang tidak hanya memenuhi kebutuhan operasional tetapi juga 

sesuai dengan persyaratan hukum dan peraturan yang berlaku. 

Konsultasi yang terstruktur dengan pemangku kepentingan internal juga 

memungkinkan untuk mengintegrasikan perspektif dari berbagai 

tingkatan dan departemen di dalam organisasi. Ini membantu 

membangun konsensus tentang prioritas pelatihan serta mengidentifikasi 

kemungkinan kebutuhan lintas-fungsi yang perlu ditangani. 

Melibatkan pemangku kepentingan internal dalam proses 

identifikasi kebutuhan pelatihan mencerminkan pendekatan kolaboratif 

dalam pengembangan SDM. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

dukungan terhadap program pelatihan tetapi juga memperkuat komitmen 

organisasi terhadap pengembangan profesional karyawan sebagai aset 

strategis jangka panjang. Dengan demikian, konsultasi yang menyeluruh 

dengan pemangku kepentingan internal seperti manajer, supervisor, dan 

tim HR tidak hanya memperkuat relevansi program pelatihan, tetapi juga 

mendukung pencapaian visi dan tujuan strategis organisasi secara 

keseluruhan. 

 

B. Keputusan dalam Menilai Kandidat 

 

Pada konteks pengembangan karyawan, proses pemilihan 

kandidat untuk program pengembangan berperan penting. Keputusan ini 

tidak sekadar tentang menemukan individu yang memiliki keterampilan 

teknis yang diperlukan, tetapi juga tentang mengidentifikasi yang 

memiliki potensi untuk berkembang secara signifikan dalam peran dan 

tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. Organisasi perlu 

mempertimbangkan baik aspek kualifikasi teknis maupun karakteristik 

pribadi yang sesuai dengan budaya dan nilai perusahaan, untuk 

memastikan keselarasan jangka panjang. 

Proses ini juga mencakup penilaian mendalam terhadap 

komitmen dan motivasi kandidat terhadap pengembangan pribadi. 

Memilih individu yang tidak hanya memiliki keterampilan yang sesuai 

tetapi juga gairah untuk belajar dan tumbuh akan meningkatkan 

keberhasilan program pengembangan. Perusahaan perlu memastikan 

bahwa karyawan yang dipilih memiliki kesesuaian dengan strategi 

pengembangan jangka panjang, sehingga investasi dalam pengembangan 
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karyawan tidak hanya berdampak saat ini tetapi juga secara 

berkelanjutan di masa depan. 

Transparansi dan objektivitas dalam proses seleksi juga krusial. 

Menggunakan metode penilaian yang terstruktur dan konsisten 

membantu mengurangi bias dan memastikan bahwa keputusan 

didasarkan pada data yang valid dan relevan. Dengan demikian, 

organisasi dapat meminimalkan risiko ketidakkonsistenan dalam 

pengembangan bakat serta memaksimalkan peluang untuk mendukung 

pertumbuhan individu dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

 

1. Kriteria Penilaian yang Jelas dan Komprehensif  

Merumuskan kriteria penilaian yang jelas dan komprehensif 

merupakan langkah krusial dalam proses seleksi kandidat yang efektif. 

Kriteria yang baik harus mencakup berbagai aspek yang relevan dengan 

kebutuhan peran, seperti keterampilan teknis yang diperlukan untuk 

menyelesaikan tugas-tugas tertentu. Misalnya, untuk posisi teknis, 

kriteria harus mengidentifikasi keahlian spesifik dalam pemrograman 

atau pengetahuan produk yang diperlukan. Di samping itu, aspek 

kemampuan interpersonal juga penting, termasuk keterampilan 

berkomunikasi dan kerjasama tim yang efektif. Kriteria kepemimpinan 

juga perlu dipertimbangkan untuk peran manajerial, dengan fokus pada 

kemampuan untuk menginspirasi dan mengarahkan tim. Kriteria lain 

yang esensial adalah kesesuaian dengan budaya dan nilai perusahaan. Ini 

mencakup sejauh mana kandidat cocok dengan nilai-nilai inti organisasi 

dan dapat beradaptasi dengan lingkungan kerja yang ada. Ketika kriteria 

ini dijelaskan dengan baik, proses evaluasi menjadi lebih terstruktur dan 

objektif. Dengan demikian, setiap calon dinilai berdasarkan standar yang 

sama, mengurangi risiko bias subjektif dan memastikan bahwa 

penerimaan atau penempatan kandidat terbaik sesuai dengan tujuan 

strategis jangka panjang perusahaan. 

Memastikan kriteria yang jelas juga membantu dalam menangani 

perubahan yang mungkin terjadi dalam kebutuhan organisasi. Seiring 

dengan perubahan strategis atau teknologi baru, kriteria penilaian dapat 

disesuaikan untuk memastikan bahwa kandidat yang dipilih memiliki 

kualifikasi yang relevan dan diperlukan untuk mencapai tujuan baru 

organisasi. Selain itu, kriteria yang komprehensif memungkinkan 

pengambilan keputusan yang lebih tepat dalam memilih kandidat yang 
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tidak hanya memenuhi kebutuhan saat ini tetapi juga memiliki potensi 

untuk berkembang dan berkontribusi dalam jangka panjang. Ketika 

kriteria penilaian yang jelas telah ditetapkan, penting untuk 

mengkomunikasikan dengan jelas kepada semua pihak terlibat dalam 

proses seleksi. Ini mencakup tim rekrutmen, manajemen, dan calon 

kandidat sendiri. Dengan demikian, semua pihak memiliki pemahaman 

yang sama tentang apa yang diperlukan dan harapan yang harus 

dipenuhi. Komunikasi yang efektif tentang kriteria penilaian juga 

memperkuat transparansi dalam proses seleksi, meningkatkan 

kepercayaan dan kepuasan semua pihak yang terlibat. 

 

2. Metode Evaluasi yang Beragam dan Objektif  

Metode evaluasi yang beragam dan objektif merupakan hal yang 

sangat penting dalam proses penilaian kandidat. Selain kriteria yang 

jelas, variasi metode evaluasi seperti wawancara perilaku, studi kasus, 

penilaian psikometrik, serta verifikasi latar belakang berperan krusial 

dalam memahami kemampuan dan potensi seorang calon secara 

menyeluruh (Appelbaum et al., 2014). Wawancara perilaku, misalnya, 

memungkinkan pewawancara untuk membahas bagaimana seorang 

calon menangani situasi tertentu berdasarkan pengalaman masa lalu, 

mengungkapkan pola perilaku yang mungkin sulit diidentifikasi melalui 

evaluasi tradisional. Studi kasus, di sisi lain, memberikan kesempatan 

bagi calon untuk menunjukkan kemampuan analitis dan pemecahan 

masalah dalam konteks yang mirip dengan tugas yang akan dihadapi 

dalam posisi tersebut. Pendekatan ini tidak hanya mengukur 

keterampilan teknis, tetapi juga kemampuan untuk berpikir kritis dan 

membuat keputusan strategis yang efektif. 

Penilaian psikometrik melibatkan penggunaan tes dan alat ukur 

yang dirancang secara ilmiah untuk mengevaluasi aspek-aspek tertentu 

dari kepribadian, keterampilan kognitif, atau karakteristik psikologis 

lainnya yang relevan dengan kinerja pekerjaan. Ini membantu 

memperoleh gambaran yang lebih mendalam tentang sejauh mana 

seorang calon dapat berkontribusi secara efektif dalam peran yang 

dimaksud. Referensi dan verifikasi latar belakang juga merupakan 

bagian penting dari proses evaluasi yang objektif. Melalui verifikasi ini, 

informasi yang diberikan oleh calon dapat diverifikasi secara 

independen, memvalidasi klaim mengenai pengalaman kerja dan 
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pencapaian sebelumnya. Ini mengurangi risiko mempekerjakan kandidat 

yang tidak sesuai dengan deskripsi sendiri. Penggunaan metode evaluasi 

yang beragam ini bukan hanya tentang mengumpulkan informasi yang 

lebih luas, tetapi juga tentang meminimalkan bias yang mungkin muncul 

dalam proses seleksi. Dengan memperoleh data dari berbagai sumber dan 

sudut pandang, organisasi dapat membuat keputusan yang lebih 

terinformasi dan akurat tentang penempatan calon dalam peran tertentu. 

Ini tidak hanya meningkatkan probabilitas kesuksesan calon dalam peran 

tersebut, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih inklusif 

dan beragam secara keseluruhan. 

 

3. Pertimbangan Potensi Pengembangan dan Kesesuaian Peran  

Memilih karyawan yang tepat untuk suatu peran tidak hanya 

tentang mengevaluasi kualifikasi dan pengalaman saat ini, tetapi juga 

melibatkan analisis mendalam terhadap potensi pengembangan di masa 

depan. Menurut Davenport & Harris (2017), ini meliputi identifikasi 

kebutuhan pengembangan jangka panjang individu serta kemampuan 

untuk belajar, berkembang, dan menyesuaikan diri dengan perubahan. 

Seorang kandidat yang menunjukkan komitmen untuk terus 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuannya dapat menjadi aset 

berharga bagi perusahaan, karena memiliki potensi untuk mengambil 

peran yang lebih besar di organisasi. Sebuah tim yang kuat dan 

berkinerja tinggi tidak hanya terdiri dari individu yang memiliki 

kualifikasi yang sesuai, tetapi juga dari yang memiliki kemampuan dan 

motivasi untuk tumbuh dengan perusahaan. Memilih kandidat yang 

menunjukkan kesediaan untuk belajar dan beradaptasi dengan cepat 

dapat membantu organisasi mengatasi tantangan dan peluang yang 

muncul di pasar yang berubah-ubah saat ini. Seiring waktu, investasi 

dalam pengembangan karyawan dapat membayar dirinya sendiri dengan 

cara meningkatkan produktivitas dan inovasi di seluruh organisasi. 

Evaluasi potensi pengembangan seseorang memungkinkan 

organisasi untuk merencanakan pengembangan karir yang lebih 

sistematis dan berkelanjutan. Dengan memahami aspirasi dan tujuan 

jangka panjang karyawan, perusahaan dapat menawarkan peluang 

pengembangan yang sesuai sehingga karyawan tetap terlibat dan 

termotivasi. Ini tidak hanya meningkatkan retensi karyawan tetapi juga 

memperkuat budaya kerja yang inklusif dan berorientasi pada 
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pertumbuhan. Sebuah pendekatan holistik terhadap perekrutan dan 

pengembangan karyawan juga dapat menciptakan lingkungan di mana 

individu merasa didukung untuk mencapai potensi penuh. Menempatkan 

kandidat yang memiliki potensi untuk mengambil peran yang lebih besar 

dalam jangka panjang dapat menghasilkan keuntungan jangka panjang 

bagi perusahaan, baik dalam hal reputasi maupun keunggulan 

kompetitif. Ini karena dapat berperan sebagai pemimpin dan penggerak 

perubahan di dalam organisasi. 

 

4. Pengambilan Keputusan Kolaboratif dan Evaluasi Pasca-

Penempatan  

Pengambilan keputusan dalam menilai kandidat untuk sebuah 

posisi penting dalam perusahaan merupakan proses yang memerlukan 

kolaborasi intensif dari berbagai pihak terkait. Menurut Dessler (2017), 

kolaborasi ini tidak hanya melibatkan manajer tim yang bertanggung 

jawab langsung, tetapi juga departemen sumber daya manusia (HR) serta 

rekan kerja potensial kandidat. Dengan melibatkan berbagai perspektif 

ini, keputusan dapat dibuat berdasarkan data yang komprehensif dan 

analisis yang mendalam, memastikan bahwa semua sudut pandang 

dipertimbangkan dengan baik. Pentingnya kolaborasi dalam 

pengambilan keputusan ini tidak hanya terbatas pada pengumpulan 

informasi, tetapi juga pada pemahaman mendalam tentang kebutuhan 

posisi yang sedang diisi dan kriteria yang harus dipenuhi oleh kandidat 

yang ideal. Diskusi antara manajer tim, HR, dan rekan kerja potensial 

membantu mengidentifikasi karakteristik yang diperlukan untuk sukses 

dalam peran tersebut, serta menilai apakah kandidat memiliki 

kemampuan dan pengalaman yang relevan. 

Evaluasi pasca-penempatan juga berperan krusial dalam 

memastikan keberhasilan kandidat yang terpilih. Evaluasi ini melibatkan 

pemantauan terus-menerus terhadap kemajuan kandidat dalam 

mengintegrasikan diri dalam lingkungan kerja baru dan dalam 

mengembangkan diri sesuai dengan harapan perusahaan. Dengan 

mengadopsi pendekatan ini, perusahaan dapat mengidentifikasi 

tantangan yang mungkin dihadapi oleh kandidat baru dan memberikan 

dukungan yang diperlukan untuk memastikan adaptasi yang lancar dan 

perkembangan karir yang positif. Proses pengambilan keputusan 

kolaboratif dan evaluasi pasca-penempatan merupakan fondasi penting 
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dalam strategi perekrutan dan pengembangan SDM yang efektif. 

Kolaborasi yang baik antara pemangku kepentingan yang berbeda 

memungkinkan perusahaan untuk membuat keputusan yang lebih 

terinformasi dan meminimalkan risiko penempatan kandidat yang tidak 

cocok. Evaluasi pasca-penempatan yang cermat juga berkontribusi pada 

pertumbuhan jangka panjang karyawan dan keberhasilan organisasi 

secara keseluruhan. Dengan demikian, investasi dalam proses ini tidak 

hanya memberikan manfaat singkat tetapi juga membangun fondasi 

untuk keberlanjutan dan keunggulan jangka panjang perusahaan. 

 

C. Contoh Kasus dan Strategi 

 

Untuk mengembangkan karyawan, organisasi sering kali 

menghadapi tantangan besar dalam menilai dan memilih kandidat yang 

tepat untuk pengembangan lebih lanjut. Salah satu contoh kasus konkret 

yang dapat diberikan adalah pendekatan yang digunakan oleh 

perusahaan teknologi terkemuka, mengintegrasikan serangkaian 

evaluasi berbasis kinerja serta uji kompetensi teknis yang ketat dalam 

proses seleksi. Misalnya, mungkin menggunakan studi kasus atau 

simulasi proyek untuk mengukur kemampuan kandidat dalam 

menyelesaikan masalah teknis yang kompleks. Pendekatan ini 

membantu memastikan bahwa karyawan yang dipilih tidak hanya 

memiliki kemampuan teknis yang diperlukan, tetapi juga dapat 

beradaptasi dan berkembang di dalam lingkungan kerja yang dinamis. 

Strategi lain yang sering ditemukan dalam proses ini adalah 

pendekatan berbasis kompetensi. Perusahaan dapat merancang kerangka 

kerja kompetensi yang jelas dan mendefinisikan perilaku yang 

diharapkan dari karyawan di berbagai level. Contoh konkretnya adalah 

penggunaan wawancara berbasis kompetensi yang memungkinkan 

penilaian mendalam terhadap bagaimana seorang kandidat menghadapi 

tantangan tertentu atau bekerja dalam situasi tim. Dengan demikian, 

evaluasi tidak hanya berfokus pada kemampuan teknis, tetapi juga pada 

karakteristik pribadi dan sosial yang penting untuk kesuksesan jangka 

panjang di perusahaan. 

Pentingnya studi kasus dan pendekatan berbasis kompetensi ini 

tidak hanya terletak pada penilaian awal, tetapi juga dalam 

pengembangan lanjutan. Organisasi sering kali menggunakan data dari 
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proses seleksi ini untuk merancang program pengembangan yang 

disesuaikan, seperti pelatihan tambahan, mentoring, atau rotasi 

pekerjaan. Dengan demikian, proses seleksi tidak hanya menjadi titik 

awal, tetapi juga bagian integral dari strategi pengembangan jangka 

panjang yang bertujuan untuk mengoptimalkan potensi setiap karyawan. 

 

1. Studi Kasus: Penggunaan Penilaian Psikometrik dan Simulasi  

Penggunaan penilaian psikometrik dan simulasi dalam proses 

seleksi karyawan semakin populer di berbagai industri, termasuk 

teknologi. Perusahaan seperti Google dan Microsoft telah mengadopsi 

pendekatan ini untuk mengukur berbagai keterampilan kandidat secara 

menyeluruh. Misalnya, tes psikometrik digunakan untuk mengevaluasi 

keterampilan teknis dan analitis yang mendasar, seperti pemecahan 

masalah kompleks dan pemahaman teknologi terkini. Hal ini penting 

dalam memastikan bahwa karyawan yang direkrut tidak hanya memiliki 

pengetahuan yang tepat, tetapi juga kemampuan untuk menerapkannya 

dalam konteks nyata. Selain keterampilan teknis, penilaian psikometrik 

juga membantu mengidentifikasi keterampilan interpersonal dan 

kepemimpinan yang penting. Kandidat yang mampu berkomunikasi 

dengan efektif, berkolaborasi dalam tim, dan memimpin proyek-proyek 

menjadi nilai tambah bagi perusahaan. Dalam lingkungan kerja yang 

dinamis seperti industri teknologi, kemampuan untuk beradaptasi dan 

belajar dengan cepat juga menjadi kunci sukses. Tes psikometrik dan 

simulasi kerja memungkinkan perusahaan untuk memilih kandidat yang 

tidak hanya memiliki kemampuan saat ini, tetapi juga potensi untuk 

tumbuh dan berkembang di masa depan. 

Penerapan metode ini juga membantu mengurangi bias dalam 

proses seleksi, karena penilaian didasarkan pada data dan kriteria yang 

objektif. Dengan menggunakan alat-alat ini, perusahaan dapat 

mengidentifikasi bakat-bakat yang mungkin terlewatkan dalam proses 

tradisional berdasarkan CV dan wawancara saja. Ini memungkinkan 

perusahaan untuk membuat keputusan rekrutmen yang lebih informatif 

dan tepat, yang pada gilirannya dapat menghasilkan tim yang lebih kuat 

dan beragam. Namun, ada juga tantangan yang terkait dengan 

penggunaan penilaian psikometrik dan simulasi ini. Implementasi yang 

efektif memerlukan sumber daya yang signifikan, baik dari segi 

keuangan maupun administratif. Selain itu, penting untuk memastikan 
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bahwa alat-alat ini benar-benar relevan dan valid untuk konteks 

perusahaan yang bersangkutan. Evaluasi berkala terhadap proses ini juga 

penting untuk memastikan bahwa metode ini terus memberikan nilai 

tambah yang diharapkan. 

 

2. Strategi: Implementasi Wawancara Berbasis Kompetensi  

Implementasi wawancara berbasis kompetensi telah menjadi 

strategi yang sangat umum digunakan dalam proses penilaian kandidat 

di berbagai perusahaan, termasuk perusahaan-perusahaan besar seperti 

Amazon dan Apple. Pendekatan ini dirancang untuk mengevaluasi 

bagaimana seorang kandidat dapat menghadapi dan menyelesaikan 

situasi kerja yang mungkin dihadapi dalam peran yang di lamar. Dengan 

fokus pada pengalaman konkret dan perilaku masa lalu, wawancara ini 

membantu memberikan wawasan mendalam tentang kemampuan 

kandidat dalam berbagai aspek kritis seperti pemecahan masalah, kerja 

tim, dan manajemen konflik (Appelbaum et al., 2014). Pentingnya 

pendekatan ini tidak hanya terbatas pada evaluasi kemampuan teknis, 

tetapi juga pada evaluasi soft skills yang krusial dalam pengembangan 

karyawan. Misalnya, kemampuan seseorang untuk beradaptasi dengan 

perubahan, mengelola stres, dan berkomunikasi secara efektif dapat 

dilihat dari cara menjelaskan pengalaman masa lalu dalam konteks 

pekerjaan. Dengan demikian, wawancara berbasis kompetensi tidak 

hanya membantu memastikan kesesuaian kandidat dengan tuntutan 

peran saat ini, tetapi juga memprediksi potensi untuk sukses di masa 

depan dalam organisasi (Appelbaum et al., 2014). 

Penerapan wawancara berbasis kompetensi juga mencerminkan 

keinginan perusahaan untuk lebih memahami keunikan individu dan 

bagaimana dapat berkontribusi secara positif terhadap budaya 

perusahaan. Ini melibatkan tidak hanya penilaian terhadap apa yang 

kandidat lakukan, tetapi juga bagaimana melakukannya dan dampaknya 

terhadap hasil kerja tim secara keseluruhan. Dengan menggunakan 

contoh konkret, pewawancara dapat menggali lebih dalam tentang sikap, 

nilai, dan motivasi yang mendasari perilaku kandidat dalam berbagai 

konteks pekerjaan (Appelbaum et al., 2014). Dalam konteks global dan 

dinamis saat ini, wawancara berbasis kompetensi juga membantu 

perusahaan untuk tetap relevan dan responsif terhadap perubahan pasar 

dan teknologi. Dengan fokus pada keterampilan lintas budaya, 
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kolaborasi lintas tim, dan adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja, 

perusahaan dapat lebih baik mempersiapkan karyawan untuk 

menghadapi tantangan masa depan. Hal ini berarti bahwa proses 

wawancara tidak hanya tentang mencari kandidat yang memiliki 

pengalaman dan keterampilan yang sesuai, tetapi juga yang dapat 

beradaptasi dan berkembang dalam lingkungan yang berubah dengan 

cepat (Appelbaum et al., 2014). 

Kesuksesan implementasi wawancara berbasis kompetensi 

tergantung pada kualitas pertanyaan yang diajukan dan kemampuan 

pewawancara untuk menafsirkan jawaban dengan cermat. Dengan 

mempertimbangkan tantangan nyata yang dihadapi dalam pekerjaan, 

wawancara semacam ini membantu membangun gambaran yang 

komprehensif tentang kandidat yang melampaui sekadar kualifikasi 

akademis atau pengalaman kerja. Dengan demikian, ini membuka pintu 

untuk identifikasi bakat tersembunyi dan potensi kreatif yang mungkin 

tidak terlihat dalam evaluasi tradisional (Appelbaum et al., 2014). 

Pendekatan yang mencakup penilaian psikometrik, wawancara 

berbasis kompetensi, penilaian 360 derajat, dan kolaborasi dalam 

pengambilan keputusan adalah strategi yang holistik untuk mengevaluasi 

kandidat pengembangan karyawan. Dengan memanfaatkan alat-alat ini, 

organisasi dapat mengidentifikasi individu yang tidak hanya memiliki 

keterampilan dan potensi yang diperlukan, tetapi juga sesuai dengan 

budaya dan nilai-nilai perusahaan. Dalam proses ini, penilaian 

psikometrik memberikan wawasan mendalam tentang kepribadian dan 

preferensi kandidat, sementara wawancara berbasis kompetensi 

membahas keterampilan praktis. Penilaian 360 derajat memberikan 

sudut pandang yang komprehensif dari berbagai pihak, sementara 

kolaborasi dalam pengambilan keputusan memastikan keterlibatan yang 

lebih luas dalam proses evaluasi. Dengan menggabungkan semua ini, 

organisasi dapat membuat keputusan yang terinformasi dan 

berkelanjutan, mengarah pada investasi yang optimal dalam 

pengembangan karyawan, yang pada gilirannya mempersiapkan 

individu untuk peran yang lebih besar dan meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

 

  



186 Teori Pengambilan Keputusan 

  



Buku Referensi   187 

 

 

 

Buku yang membahas pengambilan keputusan dalam 

pengembangan karyawan mengungkapkan beragam konsep, teori, 

aplikasi, serta tantangan dan peluang yang terkait. Menggarisbawahi 

pentingnya keputusan yang tepat dalam manajemen sumber daya 

manusia, buku ini membahas bagaimana proses ini tidak hanya 

mempengaruhi perkembangan individu tetapi juga berkontribusi secara 

signifikan pada pertumbuhan dan kesuksesan keseluruhan organisasi. 

Dengan mengintegrasikan berbagai perspektif, penulis menggambarkan 

kompleksitas dalam memilih strategi yang efektif dalam mengelola 

karyawan. Selain itu, buku ini menawarkan wawasan mendalam tentang 

bagaimana keputusan yang didasarkan pada data dan evaluasi 

menyeluruh dapat membimbing pengembangan karyawan yang 

berkelanjutan. Dengan demikian, karya ini tidak hanya menawarkan 

pandangan yang kaya terhadap praktik terbaik dalam pengambilan 

keputusan HR, tetapi juga mendorong pembaca untuk 

mempertimbangkan dampak jangka panjang dari setiap keputusan yang 

diambil dalam konteks pengembangan sumber daya manusia. 

Buku ini menggambarkan bahwa pengambilan keputusan dalam 

pengembangan karyawan merupakan proses yang kompleks dan 

terstruktur. Organisasi perlu mempertimbangkan berbagai faktor penting 

seperti evaluasi kinerja karyawan, identifikasi kebutuhan pelatihan yang 

mendalam, dan penilaian kandidat secara cermat. Langkah-langkah ini 

tidak hanya diperlukan untuk memenuhi kebutuhan operasional saat ini 

tetapi juga untuk mendukung visi jangka panjang perusahaan. Dalam 

konteks ini, evaluasi kinerja menjadi landasan yang penting karena 

memberikan gambaran tentang kekuatan dan area pengembangan 

potensial karyawan. Identifikasi kebutuhan pelatihan kemudian 

melibatkan pencocokan antara kekurangan keterampilan yang 

teridentifikasi dengan program pelatihan yang tepat. Selain itu, penilaian 

kandidat harus mempertimbangkan faktor-faktor seperti kompetensi 
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teknis, kepemimpinan, dan nilai-nilai budaya organisasi. Dengan 

melakukan proses ini dengan hati-hati, organisasi dapat memastikan 

bahwa keputusan yang diambil tidak hanya sesuai dengan kebutuhan 

operasional saat ini, tetapi juga mendukung strategi dan visi jangka 

panjang untuk pertumbuhan dan keberlanjutan. 

Buku ini mendalami berbagai teori pengambilan keputusan yang 

relevan, termasuk teori rasional, teori perilaku, dan pendekatan 

psikologis. Teori rasional menekankan pentingnya penggunaan 

informasi dan analisis yang cermat dalam proses pengambilan 

keputusan. Sementara itu, teori perilaku membahas pengaruh faktor-

faktor psikologis dan sosial yang memengaruhi cara individu membuat 

keputusan. Integrasi kedua teori ini dapat memberikan wawasan yang 

dalam bagi organisasi untuk mengembangkan pendekatan yang lebih 

terinformasi dan efektif dalam manajemen sumber daya manusia. 

Dengan memanfaatkan keragaman perspektif ini, organisasi dapat 

meningkatkan kemampuan dalam mengelola SDM, dengan 

mempertimbangkan baik aspek rasionalitas informasi maupun 

kompleksitas faktor psikologis yang mempengaruhi perilaku individu 

dalam konteks pengambilan keputusan. 

Pentingnya teknologi dan inovasi sangat ditekankan. Organisasi 

yang progresif mengadopsi penggunaan big data, analitika, dan platform 

teknologi untuk mengumpulkan, menganalisis, dan mengelola data 

dalam pengambilan keputusan strategis terkait sumber daya manusia. 

Dengan pendekatan ini, dapat membuat keputusan yang lebih cerdas dan 

akurat, serta merespons perubahan pasar dan teknologi dengan cepat dan 

efektif. Penggunaan big data memungkinkan organisasi untuk 

mendapatkan wawasan mendalam yang dapat menginformasikan 

strategi SDM, seperti rekrutmen, retensi, dan pengembangan karyawan. 

Analitika yang canggih memperkuat kemampuan untuk 

mengidentifikasi tren dan pola yang mungkin tidak terlihat secara 

langsung, sehingga memungkinkan penyesuaian yang lebih tepat waktu 

terhadap kebutuhan tenaga kerja. Dengan teknologi sebagai pendorong 

utama, organisasi ini tidak hanya beradaptasi dengan lingkungan yang 

berubah, tetapi juga memimpin dalam inovasi dalam praktik-praktik 

SDM yang berkelanjutan dan efisien. 

Buku ini membahas tantangan utama yang dihadapi oleh 

organisasi dalam pengembangan karyawan, termasuk perubahan dinamis 
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dalam tuntutan pasar, kecepatan inovasi teknologi, dan kompleksitas 

mengelola kebutuhan individu serta kolektif. Meskipun demikian, buku 

ini juga mengidentifikasi sejumlah peluang yang signifikan. Misalnya, 

pemanfaatan big data untuk prediksi bakat dapat membantu organisasi 

dalam merekrut dan mengembangkan karyawan potensial secara lebih 

efektif. Selain itu, otomatisasi proses SDM dapat meningkatkan efisiensi 

operasional dan memungkinkan fokus yang lebih besar pada strategi 

pengembangan SDM yang inovatif. Buku ini juga menekankan 

pentingnya pengembangan program pelatihan yang lebih personal dan 

terfokus, yang dapat membantu organisasi menyesuaikan pengembangan 

karyawan dengan kebutuhan spesifik. Dengan menggabungkan analisis 

tantangan dan peluang ini, buku ini memberikan pandangan 

komprehensif tentang bagaimana organisasi dapat menghadapi dan 

memanfaatkan dinamika kompleks dalam dunia pengembangan 

karyawan saat ini. 

Dari analisis buku ini, dapat disimpulkan beberapa implikasi 

manajerial yang relevan untuk praktik manajemen sumber daya manusia 

(SDM). Pertama, manajer SDM perlu mengadopsi pendekatan holistik 

yang meliputi kebutuhan operasional dan strategi jangka panjang 

organisasi. Hal ini menunjukkan perlunya tidak hanya fokus pada 

kebutuhan saat ini tetapi juga mempertimbangkan dampak keputusan 

SDM terhadap visi jangka panjang perusahaan. Kedua, penting untuk 

mengembangkan keterampilan analitis dan teknologi dalam tim HR guna 

mendukung pengambilan keputusan yang didasarkan pada data dan 

informasi yang akurat. Kemampuan ini akan memungkinkan HR untuk 

memberikan kontribusi lebih strategis dalam mencapai tujuan organisasi. 

Ketiga, kolaborasi yang diperkuat antara berbagai departemen dan 

tingkatan organisasi menjadi krusial dalam proses pengambilan 

keputusan terkait SDM. Sinergi antardepartemen akan memperkuat 

pemahaman terhadap kebutuhan SDM secara komprehensif dan 

meningkatkan efektivitas kebijakan yang diimplementasikan. Dengan 

menerapkan pendekatan ini, manajer SDM dapat mengoptimalkan 

kontribusi SDM sebagai aset strategis yang mendukung pertumbuhan 

dan keberlanjutan perusahaan secara keseluruhan. 

Praktik terbaik dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) 

meliputi pemanfaatan analytics yang luas untuk mendukung 

pengambilan keputusan yang tepat waktu dan terinformasi. Dengan 
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menganalisis data kinerja dan tren pasar, perusahaan dapat 

mengembangkan strategi pengembangan karyawan yang adaptif dan 

responsif terhadap perubahan. Hal ini mencakup identifikasi kebutuhan 

pelatihan yang spesifik dan pengembangan keterampilan yang relevan 

dengan cepat. Selain itu, memperkuat budaya organisasi yang 

mendukung pembelajaran kontinu dan inovasi juga krusial. Melalui 

promosi kolaborasi dan penemuan bersama, serta memfasilitasi ruang 

untuk eksperimen dan gagasan baru, budaya ini memungkinkan adaptasi 

yang lebih cepat terhadap perubahan teknologi dan pasar. Dengan 

mengintegrasikan analytics dalam SDM dan mengedepankan budaya 

pembelajaran kontinu, perusahaan dapat memastikan bahwa keputusan 

strategis didasarkan pada pemahaman yang mendalam terhadap data dan 

perkembangan terbaru, serta memungkinkan inovasi yang berkelanjutan 

dalam semua aspek operasional. 

Buku ini mengungkapkan pandangan yang mendalam mengenai 

pengambilan keputusan dalam pengembangan karyawan, membahas 

bahwa proses ini jauh lebih dari sekadar administratif tetapi juga 

strategis. Keputusan yang dibuat dapat secara signifikan mempengaruhi 

kinerja organisasi dan pertumbuhannya dalam jangka panjang. Dengan 

memahami kompleksitasnya serta menerapkan teori dan teknologi yang 

relevan, organisasi dapat meningkatkan kemampuan dalam mengelola 

sumber daya manusia. Hal ini tidak hanya mengoptimalkan kontribusi 

individu terhadap kesuksesan perusahaan, tetapi juga memungkinkan 

untuk menghadapi tantangan dan memanfaatkan peluang dengan lebih 

efektif. Dengan demikian, buku ini memberikan wawasan yang berharga 

bagi para pemimpin dan praktisi HR untuk memperkuat strategi 

pengembangan karyawan yang berdampak positif pada keseluruhan 

performa organisasi.



Buku Referensi   191 

 

 

 

Agrawal, A., Gans, J. S., & Goldfarb, A. (2018). Prediction Machines: 

The Simple Economics of Artificial Intelligence. Harvard 

Business Review Press. 

Anderson, D. R., Sweeney, D. J., Williams, T. A., Camm, J. D., & 

Cochran, J. J. (2015). An Introduction to Management Science: 

Quantitative Approaches to Decision Making. Cengage 

Learning. 

Appelbaum, E., Bailey, T., Berg, P., & Kalleberg, A. L. (2014). 

Manufacturing Advantage: Why High-Performance Work 

Systems Pay Off. Cornell University Press. 

Armstrong, M., & Taylor, S. (2020). Armstrong's Handbook of Human 

Resource Management Practice (15th ed.). Kogan Page. 

Bazerman, M. H., & Moore, D. A. (2013). Judgment in Managerial 

Decision Making (8th ed.). Wiley. 

Bersin, J. (2016). HR Technology Disruptions for 2017: Nine Trends 

Reinventing the HR Software Market. Deloitte University Press. 

Bertsimas, D., Delarue, A., & Martin, S. (2016). The analytics edge. MIT 

Press. 

Bosse, D. A., & Phillips, R. A. (2016). Agency theory and bounded self-

interest. Academy of Management Review, 41(2), 276-297. 

Boxall, P., & Purcell, J. (2016). Strategy and Human Resource 

Management (4th ed.). Palgrave Macmillan. 

Braun, V., & Clarke, V. (2019). Reflecting on reflexive thematic 

analysis. Qualitative Research in Sport, Exercise and Health, 

11(4), 589-597. 

Brehm, J. W., & Self, E. A. (2014). The intensity of motivation. Annual 

Review of Psychology, 65, 1-25. 

Brockner, J., Senior, D., & Welch, W. (2015). The Influence of Social 

Comparison Processes on Organizational Decision Making: 

Toward an Understanding of the Effects of Organizational 

Context. Journal of Behavioral Decision Making, 28(2), 164-176. 



192 Teori Pengambilan Keputusan 

Bryman, A., & Bell, E. (2015). Business Research Methods (4th ed.). 

Oxford University Press. 

Brynjolfsson, E., & McAfee, A. (2014). The Second Machine Age: 

Work, Progress, and Prosperity in a Time of Brilliant 

Technologies. W.W. Norton & Company. 

Cambria, E., Schuller, B., Xia, Y., & White, B. (2020). New avenues in 

knowledge bases for natural language processing. Knowledge-

Based Systems, 195, 105625. 

Camerer, C. F. (2011). Behavioral game theory: Experiments in strategic 

interaction. Princeton University Press. 

Chesley, C., Lee, C. S., Loewenstein, G., & Hsee, C. K. (2017). The 

impact of artificial intelligence on biases and decision making: A 

new era of decision making challenges. Journal of Behavioral 

Decision Making, 30(3), 511-521. 

Cialdini, R. B., & Goldstein, N. J. (2004). Social influence: Compliance 

and conformity. Annual Review of Psychology, 55(1), 591-621. 

Collings, D. G., Mellahi, K., & Cascio, W. F. (2019). Global Talent 

Management. Routledge. 

Creswell, J. W., & Plano Clark, V. L. (2018). Designing and Conducting 

Mixed Methods Research. Sage Publications. 

Currarini, S., & Fumagalli, E. (2019). Labor market dynamics and 

unionized wage bargaining. Labour Economics, 57, 116-129. 

Davenport, T. H., & Harris, J. G. (2007). Competing on Analytics: The 

New Science of Winning. Harvard Business Review Press. 

Davenport, T. H., & Harris, J. G. (2017). Competing on Analytics: The 

New Science of Winning (2nd ed.). Harvard Business Review 

Press. 

Davenport, T. H., & Harris, J. G. (2017). Competing on Analytics: The 

New Science of Winning. Harvard Business Review Press. 

Davenport, T. H., Harris, J. G., & Shapiro, J. (2015). Competing on 

Talent Analytics. Harvard Business Review Press. 

Davis, J. H., Schoorman, F. D., & Donaldson, L. (1997). Toward a 

stewardship theory of management. Academy of Management 

Review, 22(1), 20-47. 

Dessler, G. (2017). Human Resource Management (15th ed.). Pearson. 



Buku Referensi   193 

Dixit, A. (2019). Incentives and organizations in the public sector: An 

interpretative review. Journal of Human Resources, 54(2), 471-

518. 

Drucker, P. F. (2014). The Effective Executive: The Definitive Guide to 

Getting the Right Things Done. Harper Business. 

Eisenhardt, K. M. (1989). Agency theory: An assessment and review. 

Academy of Management Review, 14(1), 57-74. 

Few, S. (2018). Show Me the Numbers: Designing Tables and Graphs to 

Enlighten. Analytics Press. 

Fitz-Enz, J. (2014). The New HR Analytics: Predicting the Economic 

Value of Your Company's Human Capital Investments. 

AMACOM. 

Friedman, H., & Gerstein, M. (2017). The Big Data Revolution in HR: 

Using Data to Drive Strategy and Performance. Wiley. 

García-Izquierdo, A. L., & Ramos-Villagrasa, P. J. (2015). Recruitment 

and selection in family firms: Exploring the impact of family 

involvement. Journal of Family Business Management, 5(2), 

196-213. 

Gigerenzer, G., & Gaissmaier, W. (2011). Heuristic Decision Making. 

Annual Review of Psychology, 62, 451-482. 

Guiso, L., Sapienza, P., & Zingales, L. (2015). The value of corporate 

culture. Journal of Financial Economics, 117(1), 60-76. 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2019). 

Multivariate Data Analysis. Cengage Learning. 

Hambrick, D. C., & Fredrickson, J. W. (2015). Are You Sure You Have 

a Strategy?. Academy of Management Perspectives, 19(4), 51-

62. 

Harrison, E. F. (2016). The Managerial Decision-Making Process (6th 

ed.). Houghton Mifflin. 

Harsanyi, J. C. (1967). Games with incomplete information played by 

Bayesian players, I-III. Part I. The basic model. Management 

Science, 14(3), 159-182. 

Holtom, B. C., Mitchell, T. R., & Lee, T. W. (2015). Increasing Human 

and Social Capital by Applying Job Embeddedness Theory. 

Organizational Dynamics, 44(3), 187-195. 



194 Teori Pengambilan Keputusan 

Jensen, M. C., & Meckling, W. H. (1976). Theory of the firm: 

Managerial behavior, agency costs and ownership structure. 

Journal of Financial Economics, 3(4), 305-360. 

Johnson, R. B., Onwuegbuzie, A. J., & Turner, L. A. (2020). Toward a 

definition of mixed methods research. Journal of Mixed Methods 

Research, 4(3), 112-133. 

Jordan, M. I., & Mitchell, T. M. (2015). Machine learning: Trends, 

perspectives, and prospects. Science, 349(6245), 255-260. 

Kahneman, D. (2011). Thinking, Fast and Slow. Farrar, Straus and 

Giroux. 

Kahneman, D., & Tversky, A. (1974). Judgment under Uncertainty: 

Heuristics and Biases. Science, 185(4157), 1124-1131. 

Kahneman, D., & Tversky, A. (2013). Prospect Theory: An Analysis of 

Decision under Risk. Econometrica, 47(2), 263-291. 

Kahneman, D., & Tversky, A. (2014). Thinking, Fast and Slow. Farrar, 

Straus and Giroux. 

Katzenbach, J. R., & Smith, D. K. (2015). The Wisdom of Teams: 

Creating the High-Performance Organization. Harvard Business 

Review Press. 

Keller, S., & Meaney, M. (2017). High-performing teams: A timeless 

leadership topic. McKinsey Quarterly, 3, 48-56. 

Kotter, J. P. (2014). Accelerate: Building Strategic Agility for a Faster-

Moving World. Harvard Business Review Press. 

Kube, S., Maréchal, M. A., & Puppe, C. (2013). Do wage cuts damage 

work morale? Evidence from a natural field experiment. Journal 

of the European Economic Association, 11(4), 853-870. 

Kvale, S. (2015). InterViews: Learning the Craft of Qualitative Research 

Interviewing. Sage Publications. 

Laudon, K. C., & Laudon, J. P. (2018). Management Information 

Systems: Managing the Digital Firm. Pearson. 

Levy, F. (2018). Artificial Intelligence, Automation, and the Economy. 

MIT Press. 

Levy, P. E. (2018). Industrial/Organizational Psychology: 

Understanding the Workplace (5th ed.). Worth Publishers. 

Lievens, F., & Peeters, H. (2017). Recruitment and selection: A review 

of empirical research over the past decades. International Journal 

of Selection and Assessment, 25(1), 2-18. 



Buku Referensi   195 

Loewenstein, G. F., Weber, E. U., Hsee, C. K., & Welch, N. (2001). Risk 

as feelings. Psychological Bulletin, 127(2), 267-286. 

Malhotra, N. K. (2015). Marketing Research: An Applied Orientation 

(7th ed.). Pearson. 

March, J. G. (2018). Bounded rationality, Ambiguity, and the 

Engineering of Choice. Harvard Business Review. 

Mariana, N. N., Umar, A., & Tamsah, H. (2018). Pengaruh kompensasi, 

kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai pada dinas 

pekerjaan umum dan penataan ruang di kabupaten 

bantaeng. YUME: Journal of Management, 1(2). 

Marr, B. (2018). Data-Driven HR: How to Use Analytics and Metrics to 

Drive Performance. Kogan Page. 

Mathis, R. L., Jackson, J. H., & Valentine, S. R. (2017). Human Resource 

Management (15th ed.). Cengage Learning. 

Mintzberg, H. (2017). Managing the Myths of Health Care: Bridging the 

Separations between Care, Cure, Control, and Community. 

Berrett-Koehler Publishers. 

Murphy, K. J. (1999). Executive compensation. Handbook of Labor 

Economics, 3(B), 2485-2563. 

Nash, J. (1950). Equilibrium points in n-person games. Proceedings of 

the National Academy of Sciences, 36(1), 48-49. 

Osborne, M. J., & Rubinstein, A. (1994). A course in game theory. MIT 

Press. 

Power, D. J., Sharda, R., & Burstein, F. (2017). Decision Support 

Systems. Springer. 

Power, D. J., Sharda, R., & Burstein, F. (2017). Decision support 

systems. Wiley Encyclopedia of Management. 

Provost, F., & Fawcett, T. (2013). Data Science for Business: What You 

Need to Know about Data mining and Data-Analytic Thinking. 

O'Reilly Media. 

Ramanathan, R. (2015). Data Analytics and Business Intelligence. 

Palgrave Macmillan. 

Rasmussen, T., & Ulrich, D. (2015). How HR Analytics Avoids Being a 

Management Fad. Organizational Dynamics, 44(3), 189-197. 

Robson, C. (2016). Real World Research (4th ed.). Wiley. 



196 Teori Pengambilan Keputusan 

Schmidt, F. L., & Hunter, J. E. (2014). Methods of Meta-Analysis: 

Correcting Error and Bias in Research Findings. Sage 

Publications. 

Simon, H. A. (1955). A Behavioral Model of Rational Choice. Quarterly 

Journal of Economics, 69(1), 99-118. 

Simon, H. A. (1956). Rational choice and the structure of the 

environment. Psychological Review, 63(2), 129-138. 

Simon, H. A. (2017). Administrative Behavior: A Study of Decision-

Making Processes in Administrative Organizations. Free Press. 

Simon, H. A. (2019). The Sciences of the Artificial. MIT Press. 

Stone, D. L., & Deadrick, D. L. (2015). Challenges and opportunities 

affecting the future of human resource management. Human 

Resource Management Review, 25(2), 139-145. 

Thompson, L. L. (2020). The mind and heart of the negotiator. Pearson. 

Tirole, J. (2020). Economics for the Common Good. Princeton 

University Press. 

Treviño, L. K., Weaver, G. R., & Reynolds, S. J. (2014). Behavioral 

ethics in organizations: A review. Journal of Management, 38(4), 

983-10 

Turban, E., Sharda, R., Delen, D., & King, D. (2015). Business 

Intelligence and Analytics: Systems for Decision Support. 

Pearson. 

Tversky, A., & Kahneman, D. (1974). Judgment under Uncertainty: 

Heuristics and Biases. Science, 185(4157), 1124-1131. 

Ulrich, D., Younger, J., Brockbank, W., & Ulrich, M. (2017). Victory 

Through Organization: Why the War for Talent is Failing Your 

Company and What You Can Do About It. McGraw-Hill 

Education. 

Umar, A. (2012). Pengaruh Upah, Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja Pekerja pada Industri Manufaktur di Kota 

Makassar. Jurnal Aplikasi Manajemen, 10(2), 406-418. 

Von Neumann, J., & Morgenstern, O. (2007). Theory of games and 

economic behavior. Princeton University Press (Reprint). 

Zhu, Q., Sarkis, J., & Lai, K.-H. (2018). Regulatory policy awareness 

and environmental supply chain cooperation in China: A 

behavioral perspective. International Journal of Production 

Economics, 195, 148-156. 



Buku Referensi   197 

 

 

 

Analisis Proses sistematis untuk memeriksa atau 

mengevaluasi informasi dengan tujuan 

memahami atau menjelaskan fenomena yang 

diamati. 

Carnegie  Pendekatan dalam pengambilan keputusan yang 

menekankan pada proses negosiasi dan 

koordinasi antara berbagai pihak yang 

berkepentingan dalam organisasi untuk 

mencapai konsensus dalam pengambilan 

keputusan. 

Evaluasi  Proses sistematis untuk menilai atau 

mengevaluasi kinerja, efektivitas, atau nilai dari 

suatu program, keputusan, atau aktivitas 

berdasarkan pada kriteria yang telah ditetapkan 

sebelumnya. 

Incremental Pendekatan pengambilan keputusan yang 

mengedepankan perubahan atau langkah-

langkah bertahap dalam merespon 

permasalahan atau situasi yang dihadapi, tanpa 

melakukan perubahan drastis atau besar-

besaran secara sekaligus. 

Kasus  Contoh spesifik atau peristiwa konkret yang 

digunakan sebagai dasar untuk mempelajari 

atau menganalisis suatu teori, konsep, atau 

metode dalam konteks praktis. 

Keputusan  Proses mental atau langkah yang diambil untuk 

memilih satu dari beberapa alternatif yang 

tersedia sebagai reaksi terhadap suatu situasi 

atau masalah. 

Kriteria  Standar atau parameter yang digunakan untuk 

mengevaluasi atau memilih di antara berbagai 

alternatif yang ada, biasanya berdasarkan pada 

tujuan yang ingin dicapai atau kualitas yang 

diinginkan. 
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Metode  Pendekatan atau cara tertentu yang digunakan 

untuk melakukan analisis, pengambilan 

keputusan, atau penyelesaian masalah 

berdasarkan pada prinsip atau prosedur yang 

terstruktur. 

Model  Representasi atau konstruksi abstrak dari suatu 

fenomena atau proses, yang digunakan untuk 

memahami atau menjelaskan hubungan antara 

variabel-variabel yang terlibat dalam situasi 

tertentu. 

Panduan Petunjuk atau instruksi yang diberikan untuk 

membantu individu atau organisasi dalam 

menerapkan konsep, teori, atau metode tertentu 

dalam praktik sehari-hari. 

Pendekatan Pendekatan atau cara yang dipilih untuk 

mendekati atau menangani suatu masalah atau 

situasi tertentu, berdasarkan pada prinsip-

prinsip atau teori-teori tertentu yang relevan. 

Rasional  Pendekatan dalam pengambilan keputusan yang 

didasarkan pada logika, analisis objektif, dan 

pertimbangan rasional untuk memilih alternatif 

yang paling sesuai dengan tujuan yang ingin 

dicapai. 

Strategi Rencana atau langkah-langkah yang 

direncanakan dan diimplementasikan untuk 

mencapai tujuan jangka panjang atau 

keberhasilan dalam konteks manajemen atau 

organisasi. 

SWOT Metode evaluasi yang digunakan untuk 

mengidentifikasi dan mengevaluasi kekuatan 

(Strengths), kelemahan (Weaknesses), peluang 

(Opportunities), dan ancaman (Threats) yang 

relevan bagi suatu organisasi atau situasi 

tertentu. 

Teknologi Alat atau sistem yang digunakan untuk 

mempermudah atau meningkatkan efisiensi 

dalam proses pengambilan keputusan atau 

manajemen sumber daya manusia, seperti 

software atau sistem informasi. 
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SINOPSIS 

 

 

Buku referensi "Teori Pengambilan Keputusan dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia" adalah buku referensi yang 

mendalam tentang teori dan praktik pengambilan keputusan dalam 

manajemen SDM. Buku referensi ini membahas dasar-dasar teori 

pengambilan keputusan, model-model pengambilan keputusan, dan 

metode analisis yang relevan, dilengkapi dengan contoh dan studi kasus 

nyata. Buku referensi ini membahas konsep dasar pengambilan 

keputusan, elemen-elemen utama, serta pentingnya dalam manajemen 

SDM, serta membahas model dan pendekatan seperti model rasional, 

model Carnegie, dan model incremental.  Dengan gaya penulisan yang 

jelas dan sistematis, buku referensi bermanfaat bagi pengembangan 

kemampuan pengambilan keputusan di bidang manajemen SDM, 

menghadirkan panduan praktis untuk menyelesaikan masalah-masalah 

SDM yang kompleks di era modern. 
 


