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KATA PENGANTAR 
 

 

Di dunia kerja modern, organisasi dituntut memiliki struktur yang 

tidak hanya efisien, tetapi juga adaptif terhadap dinamika lingkungan bisnis. 

Sementara itu, pengelolaan talenta menjadi isu strategis bagi organisasi 

yang ingin menjaga daya saing. Kedua aspek tersebut, struktur organisasi 

dan manajemen talenta merupakan elemen yang saling melengkapi dalam 

mendukung produktivitas, inovasi, dan keberlanjutan organisasi. 

 

Buku referensi ini membahas berbagai aspek penting dalam struktur 

organisasi dan manajemen talenta sumber daya manusia. Buku referensi ini 

membahas bagaimana desain organisasi memengaruhi kinerja dan 

koordinasi antarunit kerja. Selanjutnya, dibahas peran manajemen talenta 

dalam menarik, mengembangkan, dan mempertahankan individu berpotensi 

tinggi guna mendukung strategi organisasi. Buku referensi ini juga 

membahas proses perencanaan, rekrutmen, pelatihan, hingga retensi 

karyawan, serta pentingnya teknologi, inovasi, dan adaptasi terhadap 

perubahan dalam pengelolaan SDM.  

 

Semoga buku referensi ini dapat menjadi kontribusi nyata dalam 

pengembangan literatur manajemen SDM dan menjadi panduan yang 

aplikatif bagi siapa pun yang terlibat dalam pengelolaan organisasi. 

 

 

Salam hangat. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 

 

 

 

Struktur organisasi dan manajemen talenta sumber daya manusia 

merupakan dua pilar penting yang saling berkaitan dalam membangun 

fondasi kokoh bagi sebuah organisasi untuk mencapai tujuannya. 

Struktur organisasi berfungsi sebagai kerangka yang mengatur 

pembagian tugas, tanggung jawab, dan alur komunikasi, sehingga 

memungkinkan setiap individu memahami perannya dalam hierarki atau 

tim, baik itu dalam model hierarkis tradisional, fungsional yang berbasis 

departemen, matriks yang fleksibel, maupun struktur datar yang 

sederhana. Sementara itu, manajemen talenta berfokus pada strategi 

untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan 

berpotensi tinggi, mulai dari proses rekrutmen yang selektif, 

pengembangan keterampilan melalui pelatihan intensif, hingga 

perencanaan suksesi untuk memastikan keberlanjutan kepemimpinan. 

Keduanya saling mendukung, di mana struktur organisasi yang jelas 

mempermudah penempatan talenta pada posisi yang sesuai dengan 

kompetensi, sedangkan manajemen talenta yang efektif memastikan 

bahwa struktur tersebut diisi oleh individu-individu berkualitas yang 

mampu mendorong produktivitas dan inovasi. Dalam praktiknya, sebuah 

perusahaan teknologi misalnya, dapat memanfaatkan struktur fungsional 

untuk mengelola tim SDM yang bertugas merekrut insinyur berbakat, 

melatih dengan teknologi terbaru, dan mempertahankan motivasi 

melalui proyek-proyek menantang, sehingga tercipta sinergi yang 

menguntungkan baik bagi karyawan maupun organisasi secara 

keseluruhan. 

 

A. Latar Belakang 

 

Struktur organisasi dan manajemen talenta sumber daya manusia 

(SDM) menjadi dua elemen esensial yang saling terkait dalam 
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membentuk fondasi keberhasilan sebuah organisasi di tengah dinamika 

dunia kerja yang terus berkembang. Menurut Robbins dan Judge (2013), 

struktur organisasi didefinisikan sebagai kerangka formal yang mengatur 

bagaimana tugas dibagi, dikoordinasikan, dan diawasi dalam sebuah 

entitas, yang mencerminkan hierarki, pembagian kerja, dan alur 

komunikasi untuk mencapai tujuan bersama. Struktur ini tidak hanya 

menentukan efisiensi operasional, tetapi juga menjadi landasan bagi 

pengelolaan SDM yang efektif.  

Manajemen talenta, sebagaimana dijelaskan oleh Collings dan 

Mellahi (2009), merupakan pendekatan strategis untuk mengidentifikasi, 

merekrut, mengembangkan, dan mempertahankan individu-individu 

berpotensi tinggi guna mendukung keunggulan kompetitif organisasi. 

Dalam era globalisasi dan transformasi digital, kebutuhan akan SDM 

yang kompeten semakin mendesak, sehingga organisasi dituntut untuk 

merancang struktur yang adaptif dan mengelola talenta secara proaktif. 

Dessler (2017) menegaskan bahwa tanpa pengelolaan talenta yang baik, 

organisasi akan kesulitan mencapai produktivitas optimal, terutama di 

tengah persaingan pasar yang ketat dan perubahan teknologi yang cepat.  

Latar belakang ini diperkuat oleh Hasibuan (2016), yang 

menyatakan bahwa SDM adalah aset utama yang menentukan 

keberhasilan organisasi, sehingga struktur dan talenta harus dikelola 

secara sinergis. Perkembangan konsep manajemen talenta sendiri mulai 

mendapat perhatian luas sejak awal abad ke-21, ketika McKinsey & 

Company (2001) memperkenalkan istilah "war for talent," yang 

membahas pentingnya perebutan talenta terbaik di pasar kerja. Studi oleh 

Armstrong (2014) juga menunjukkan bahwa organisasi dengan struktur 

yang jelas dan manajemen talenta yang terintegrasi cenderung memiliki 

kinerja lebih baik dibandingkan yang tidak. Di Indonesia, konteks ini 

relevan mengingat tantangan demografi, seperti bonus demografi yang 

diprediksi mencapai puncaknya pada 2030 (Bappenas, 2019), yang 

menuntut pengelolaan SDM secara strategis untuk memanfaatkan 

potensi tenaga kerja muda.  

 

1. Evolusi Struktur Organisasi dalam Mendukung Manajemen 

SDM 

Struktur organisasi merupakan kerangka dasar yang menentukan 

bagaimana peran, tanggung jawab, dan wewenang didistribusikan dalam 
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suatu perusahaan. Evolusi struktur organisasi telah berjalan seiring 

dengan perkembangan kebutuhan dalam manajemen sumber daya 

manusia (SDM), dari era industri hingga era digital saat ini. Pada awal 

abad ke-20, organisasi umumnya mengadopsi model hierarkis yang 

sangat kaku dan terstruktur, sebagaimana dikemukakan oleh Max Weber 

(1947) melalui teori birokrasi yang menekankan pentingnya tatanan 

formal, rantai komando yang jelas, serta spesialisasi tugas. Model ini 

sangat efektif untuk menciptakan efisiensi dan stabilitas, terutama di 

sektor manufaktur dan layanan publik pada masa itu. Namun, dalam 

praktiknya, struktur hierarkis ini membatasi fleksibilitas serta kreativitas 

karyawan, dan seringkali menghambat proses pengambilan keputusan 

yang cepat. 

Perubahan kebutuhan bisnis yang semakin kompleks dan dinamis 

pada pertengahan abad ke-20 mendorong lahirnya struktur organisasi 

yang lebih fleksibel, salah satunya adalah struktur fungsional dan 

matriks. Robbins dan Judge (2013) menjelaskan bahwa struktur 

fungsional memberikan keleluasaan bagi setiap unit seperti SDM, 

keuangan, dan pemasaran untuk mengembangkan keahliannya masing-

masing, sehingga memudahkan dalam mengelola dan mengembangkan 

talenta secara spesifik. Sementara itu, struktur matriks yang dikenalkan 

oleh Galbraith (1971) menambahkan dimensi fleksibilitas dan kolaborasi 

antardepartemen, karena seseorang dapat melapor kepada lebih dari satu 

manajer dalam konteks proyek yang berbeda. Hal ini menjadi sangat 

penting ketika organisasi harus bersaing di pasar global dan mengelola 

berbagai proyek lintas divisi, di mana kemampuan bekerja secara lintas 

fungsi menjadi kunci sukses. 

Memasuki era teknologi informasi dan digital, transformasi 

struktur organisasi kembali mengalami pergeseran yang signifikan. 

Banyak perusahaan, terutama yang bergerak di bidang teknologi seperti 

Google, mulai mengadopsi struktur datar atau horizontal yang 

menekankan pada pemberdayaan individu dan kolaborasi tim. Hamel 

(2007) mencatat bahwa struktur datar mendorong komunikasi dua arah 

yang lebih cepat, mengurangi hambatan birokrasi, serta menciptakan 

ruang bagi karyawan untuk terlibat langsung dalam pengambilan 

keputusan. Struktur ini sangat mendukung manajemen talenta yang 

modern, di mana pelatihan berkelanjutan, pembelajaran dari rekan kerja 

(peer learning), dan inovasi menjadi bagian tak terpisahkan dari 
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keseharian kerja. Pendekatan ini juga menstimulasi rasa kepemilikan 

terhadap pekerjaan dan meningkatkan motivasi intrinsik, yang pada 

akhirnya berdampak positif terhadap produktivitas dan retensi karyawan. 

Menurut Dessler (2017), transisi dari struktur hierarkis ke model 

yang lebih fleksibel mencerminkan pergeseran paradigma dalam 

pengelolaan SDM dari fungsi administratif menuju peran strategis. Di 

bawah paradigma baru ini, struktur organisasi tidak lagi sekadar alat 

untuk mengatur alur kerja, tetapi juga sebagai platform yang 

memfasilitasi pengembangan talenta melalui pelatihan, rotasi jabatan, 

pengembangan karier, dan perencanaan suksesi. Struktur yang adaptif 

memungkinkan organisasi menyesuaikan strategi pengembangan SDM-

nya dengan cepat terhadap perubahan lingkungan bisnis maupun 

teknologi. Dengan demikian, organisasi tidak hanya bertahan, tetapi juga 

dapat berkembang secara berkelanjutan dengan mendayagunakan 

potensi karyawan secara optimal. 

Di Indonesia, struktur organisasi juga mengalami dinamika yang 

serupa, meskipun adopsinya tidak selalu berjalan seragam. Hasibuan 

(2016) menunjukkan bahwa sebagian besar organisasi lokal, terutama di 

sektor pemerintahan dan perusahaan milik negara, masih bergantung 

pada struktur hierarkis tradisional yang cenderung konservatif. Struktur 

ini sering kali tidak sejalan dengan semangat inovasi dan pembaruan, 

karena keputusan penting masih didominasi oleh otoritas tingkat atas, 

dan ruang partisipasi bagi karyawan di tingkat bawah relatif terbatas. 

Namun, masuknya perusahaan multinasional ke pasar Indonesia 

membawa pengaruh yang besar terhadap pola organisasi lokal, dengan 

memperkenalkan struktur yang lebih modern, terbuka, dan berbasis 

proyek. 

Startup digital yang berkembang pesat di Indonesia beberapa 

tahun terakhir menjadi contoh nyata adopsi struktur organisasi yang 

lincah dan mendukung manajemen talenta secara efektif. Perusahaan 

rintisan seperti Gojek dan Tokopedia mengembangkan struktur yang 

memadukan fleksibilitas dan orientasi pada hasil, di mana karyawan 

diberi tanggung jawab besar sejak awal dan didorong untuk mengambil 

inisiatif serta belajar secara mandiri. Dalam konteks ini, struktur bukan 

hanya sebagai pembagi peran, tetapi sebagai sistem pendukung untuk 

membentuk budaya kerja yang kreatif, dinamis, dan responsif terhadap 

perubahan pasar maupun teknologi. Struktur semacam ini juga 
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mempermudah integrasi teknologi dalam sistem SDM, seperti 

penggunaan software manajemen kinerja dan platform pelatihan digital 

yang personal dan adaptif. 

Di sektor publik, perubahan struktur organisasi juga mulai terjadi 

seiring dengan agenda reformasi birokrasi yang diusung oleh 

pemerintah. Bappenas (2019) mencatat bahwa salah satu fokus utama 

reformasi adalah menyederhanakan struktur organisasi agar lebih 

ramping dan adaptif, serta meningkatkan kapasitas SDM melalui 

pelatihan kompetensi dan digitalisasi proses kerja. Namun, tantangan 

utama dalam transformasi ini adalah budaya kerja yang masih kental 

dengan pola pikir feodal dan resistensi terhadap perubahan, terutama di 

kalangan pimpinan tingkat menengah. Reformasi struktur di sektor 

publik perlu diiringi dengan transformasi budaya organisasi dan 

pendekatan manajemen perubahan yang kuat, agar upaya pengembangan 

SDM tidak berhenti hanya pada tataran kebijakan, tetapi benar-benar 

terlaksana di level operasional. 

Pada skala global, perubahan struktur organisasi juga semakin 

dipengaruhi oleh tren globalisasi dan kerja jarak jauh (remote work), 

yang mendorong perusahaan untuk mendesain ulang strukturnya agar 

dapat mendukung koordinasi lintas negara dan zona waktu. Perusahaan 

multinasional kini tidak hanya membutuhkan struktur yang mendukung 

efisiensi internal, tetapi juga struktur yang mampu mengakomodasi 

keberagaman budaya, sistem hukum, dan ekspektasi karyawan dari 

berbagai negara. Struktur berbasis jaringan (network-based structure) 

menjadi solusi yang banyak diadopsi, karena memungkinkan perusahaan 

beroperasi secara terdesentralisasi namun tetap terintegrasi secara 

strategis. Dalam struktur ini, manajemen SDM perlu memiliki sistem 

yang kuat dalam manajemen kinerja lintas negara, pelatihan daring, dan 

pengelolaan talenta global yang mempertimbangkan isu keberagaman 

dan inklusivitas. 

Transformasi struktur organisasi dari bentuk yang kaku menuju 

bentuk yang lebih fleksibel dan responsif adalah keniscayaan yang tidak 

dapat dihindari, terutama di tengah tuntutan bisnis global dan teknologi 

yang terus berubah. Namun, perubahan ini tidak selalu mudah, karena 

menyangkut adaptasi budaya, kepemimpinan, dan sistem kerja yang 

telah lama terbentuk. Oleh karena itu, perubahan struktur harus 

dilakukan secara bertahap, dengan pendekatan yang partisipatif dan 
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berbasis pada kebutuhan nyata organisasi dan karyawannya. Organisasi 

juga perlu membekali para pemimpinnya dengan kompetensi baru dalam 

mengelola tim yang beragam, lintas lokasi, serta mampu mendorong 

inovasi melalui struktur yang mendukung kolaborasi dan pengambilan 

keputusan yang cepat. 

 

2. Pentingnya Manajemen Talenta dalam Meningkatkan Daya 

Saing Organisasi 

Manajemen talenta menjadi komponen yang semakin esensial 

dalam dunia bisnis modern, terutama ketika persaingan tidak lagi 

terbatas pada produk atau jasa, melainkan pada kualitas sumber daya 

manusia yang mengelola dan mengembangkan keduanya. Di era 

globalisasi dan digitalisasi, keberhasilan organisasi dalam mencapai 

tujuan strategis sangat ditentukan oleh kemampuannya dalam 

mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan individu-

individu yang memiliki potensi dan kompetensi unggul. Collings dan 

Mellahi (2009) menyatakan bahwa manajemen talenta merupakan proses 

sistematis untuk memastikan individu yang tepat berada pada posisi yang 

tepat, dalam rangka mendukung pencapaian strategi organisasi secara 

menyeluruh. Dengan kata lain, pendekatan ini mendorong organisasi 

untuk tidak hanya mengelola karyawan sebagai sumber daya, tetapi juga 

sebagai aset strategis yang memerlukan investasi jangka panjang. 

Transformasi dari pengelolaan SDM tradisional menuju 

pendekatan manajemen talenta tidak terjadi secara tiba-tiba, melainkan 

dipicu oleh dinamika eksternal yang semakin kompleks. Salah satu 

faktor pemicu utama adalah peningkatan intensitas persaingan global, di 

mana organisasi harus bersaing untuk menarik dan mempertahankan 

karyawan terbaik. McKinsey & Company (2001), melalui laporan 

terkenal “The War for Talent”, memperingatkan bahwa perusahaan yang 

gagal mengembangkan strategi manajemen talenta yang kuat akan 

tertinggal dalam persaingan, terutama di sektor industri yang sangat 

mengandalkan inovasi dan kreativitas. Dalam konteks ini, talenta bukan 

hanya dilihat dari keterampilan teknis atau pengalaman kerja semata, 

tetapi juga dari kemampuan beradaptasi, berpikir kritis, dan kemampuan 

kepemimpinan yang kuat. 

Pentingnya manajemen talenta juga tercermin dalam upaya 

organisasi membentuk budaya kerja yang kondusif terhadap 
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pertumbuhan individu. Armstrong (2014) menjelaskan bahwa organisasi 

yang sukses dalam mengelola talenta biasanya memiliki sistem yang 

mendukung pengembangan karyawan secara holistik, termasuk melalui 

program mentoring, coaching, sistem penghargaan berbasis kinerja, serta 

jalur pengembangan karier yang jelas. Budaya kerja semacam ini akan 

mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi terbaiknya dan 

merasa dihargai, yang pada akhirnya meningkatkan loyalitas dan retensi 

karyawan. Program-program pengembangan tersebut juga berfungsi 

sebagai sarana untuk mempersiapkan talenta dalam mengambil peran 

yang lebih strategis di masa depan, menjadikannya pemimpin masa 

depan yang memahami budaya dan nilai-nilai organisasi. 

Perkembangan teknologi informasi telah memberikan kontribusi 

besar terhadap efektivitas manajemen talenta. Teknologi seperti Human 

Resource Analytics memungkinkan organisasi untuk menganalisis data 

karyawan secara mendalam guna mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, 

meramalkan tingkat turnover, dan bahkan memprediksi potensi 

karyawan dalam menghadapi tantangan baru. Cascio (2018) 

menekankan bahwa penggunaan data dalam pengambilan keputusan 

SDM memberikan dampak langsung terhadap kinerja organisasi, karena 

keputusan yang diambil berdasarkan bukti (evidence-based) akan lebih 

akurat dan relevan. Selain itu, platform digital juga mempermudah 

pelaksanaan pelatihan dan pengembangan jarak jauh, memperluas akses 

terhadap program pembelajaran yang lebih fleksibel dan personal. 

Pada konteks Indonesia, urgensi manajemen talenta semakin 

meningkat dengan diberlakukannya ASEAN Economic Community 

(AEC) sejak tahun 2015, yang membuka akses tenaga kerja asing ke 

pasar Indonesia. Hal ini memaksa perusahaan-perusahaan lokal untuk 

bersaing dalam mempertahankan talenta terbaik, tidak hanya terhadap 

perusahaan lokal lainnya, tetapi juga terhadap perusahaan asing yang 

menawarkan kompensasi dan fasilitas yang lebih menarik. Bappenas 

(2019) mencatat bahwa sektor swasta di Indonesia masih menghadapi 

berbagai tantangan dalam menyusun strategi manajemen talenta yang 

kompetitif, terutama karena keterbatasan anggaran untuk pengembangan 

karyawan serta kurangnya komitmen manajerial terhadap pentingnya 

investasi SDM. Untuk itu, perlu adanya sinergi antara sektor pendidikan, 

pemerintah, dan dunia usaha guna menciptakan ekosistem manajemen 

talenta yang kuat dan berkelanjutan. 
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Perusahaan-perusahaan multinasional dan startup teknologi di 

Indonesia telah menunjukkan kemajuan yang lebih signifikan dalam 

pengelolaan talenta. Perusahaan seperti Gojek dan Tokopedia, misalnya, 

menerapkan strategi manajemen talenta berbasis teknologi dan budaya 

kerja kolaboratif yang terbukti mampu meningkatkan produktivitas dan 

inovasi. Studi oleh Damarasri dan Ahman (2020) menegaskan bahwa 

keberhasilan perusahaan-perusahaan ini terletak pada kemampuannya 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan 

individu, menyediakan program pelatihan intensif, dan menciptakan 

jalur karier yang menarik, juga berhasil membangun identitas organisasi 

yang kuat, sehingga mampu menarik talenta muda dari berbagai latar 

belakang yang mencari makna dan tantangan dalam pekerjaannya. 

Manajemen talenta juga memiliki peran strategis dalam 

menyiapkan suksesi kepemimpinan, yang sangat penting untuk menjaga 

keberlanjutan organisasi di tengah perubahan lingkungan bisnis yang 

cepat. Dessler (2017) menyatakan bahwa tanpa perencanaan suksesi 

yang baik, organisasi berisiko kehilangan arah saat pemimpin kunci 

pensiun atau keluar dari perusahaan. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengidentifikasi dan mengembangkan pemimpin masa depan sejak dini 

melalui program-program pelatihan kepemimpinan, rotasi jabatan, serta 

proyek strategis yang memungkinkan calon pemimpin memperoleh 

pengalaman lintas fungsi. Pendekatan ini tidak hanya menjamin 

ketersediaan pemimpin yang siap pakai, tetapi juga memperkuat kultur 

organisasi karena para pemimpin tumbuh dari dalam sistem yang sudah 

terbentuk. 

Di tengah transformasi dunia kerja yang dipercepat oleh 

digitalisasi dan disrupsi teknologi, organisasi juga dihadapkan pada 

tantangan untuk mengelola talenta lintas generasi. Generasi milenial dan 

Gen Z, yang kini mulai mendominasi angkatan kerja, memiliki 

ekspektasi yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, terutama 

dalam hal fleksibilitas kerja, pengakuan atas kontribusi, serta nilai-nilai 

sosial perusahaan. Manajemen talenta yang efektif harus mampu 

menjawab kebutuhan ini dengan pendekatan yang inklusif dan adaptif, 

misalnya melalui kebijakan kerja fleksibel, kesempatan belajar 

berkelanjutan, dan program tanggung jawab sosial perusahaan (CSR) 

yang melibatkan karyawan. Di sisi lain, generasi yang lebih senior juga 

perlu diberdayakan dan dilibatkan dalam proses mentoring dan 
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knowledge sharing untuk menjamin kesinambungan pengetahuan di 

dalam organisasi. 

Pentingnya manajemen talenta dalam meningkatkan daya saing 

organisasi tidak dapat dilepaskan dari peran para pemimpin organisasi 

itu sendiri. Kepemimpinan visioner sangat diperlukan untuk 

menciptakan strategi manajemen talenta yang tidak hanya reaktif 

terhadap kebutuhan jangka pendek, tetapi juga proaktif dalam 

membangun keunggulan jangka panjang. Pemimpin yang memiliki visi 

jelas terhadap pengembangan SDM akan menempatkan manajemen 

talenta sebagai prioritas strategis, mengalokasikan sumber daya yang 

memadai, serta mendorong pembentukan sistem dan budaya kerja yang 

mendukung pertumbuhan individu. Dalam praktiknya, ini mencakup 

evaluasi kinerja yang adil, penghargaan atas pencapaian, serta 

penyediaan ruang bagi karyawan untuk menyalurkan ide dan 

kreativitasnya. 

 

B. Tujuan dan Manfaat Buku 

 

1. Tujuan Buku 

Struktur organisasi dan manajemen talenta SDM merupakan dua 

aspek fundamental yang saling memperkuat dalam mencapai efektivitas 

dan keberhasilan organisasi. Buku ini memberikan panduan dalam 

merancang struktur organisasi yang efisien guna mendukung koordinasi 

yang lancar antarunit kerja, serta menciptakan alur komunikasi yang 

jelas dan produktif. Struktur yang tepat memungkinkan pemanfaatan 

sumber daya manusia secara optimal, yang pada akhirnya mendorong 

terciptanya budaya kerja yang inovatif dan adaptif di tengah perubahan 

lingkungan bisnis yang dinamis. 

Buku ini membahas secara komprehensif strategi manajemen 

talenta yang mencakup siklus penuh pengelolaan SDM, mulai dari 

rekrutmen, pengembangan, retensi, hingga perencanaan suksesi. 

Pendekatan ini tidak hanya memenuhi kebutuhan jangka pendek 

organisasi, tetapi juga menyiapkan pemimpin masa depan yang mampu 

membawa perubahan strategis. Dengan memadukan teori dan praktik, 

buku ini memberikan kerangka kerja yang fleksibel dan aplikatif, yang 

bisa disesuaikan oleh organisasi dari berbagai sektor dan skala, termasuk 

sektor publik, korporasi besar, maupun startup. 
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Buku ini juga menekankan pentingnya relevansi konteks lokal, 

seperti bonus demografi, persaingan tenaga kerja di tingkat ASEAN, 

serta dampak digitalisasi terhadap dunia kerja di Indonesia. Buku ini 

dirancang untuk menjadi sumber referensi yang bermanfaat bagi para 

profesional HR, pemimpin organisasi, akademisi, maupun mahasiswa. 

Melalui pendekatan yang terintegrasi antara strategi SDM dan visi 

organisasi, pembaca diharapkan mampu menerapkan konsep-konsep 

yang dibahas secara nyata untuk membangun organisasi yang adaptif, 

kolaboratif, dan berdaya saing tinggi. 

 

2. Manfaat Buku 

Buku yang membahas secara komprehensif mengenai struktur 

organisasi dan manajemen talenta sumber daya manusia (SDM) 

memiliki nilai guna yang sangat luas, mencakup spektrum pengguna dari 

kalangan praktisi, akademisi, hingga pembuat kebijakan. Dalam 

lingkungan kerja modern yang semakin kompleks, buku semacam ini 

berperan sebagai panduan penting bagi para profesional SDM untuk 

memahami dan menerapkan berbagai bentuk struktur organisasi yang 

adaptif dan sesuai dengan kebutuhan bisnis saat ini. Struktur organisasi 

bukan lagi hanya kerangka birokrasi, tetapi menjadi alat strategis untuk 

mendukung efektivitas kerja dan pengembangan SDM. Misalnya, 

dengan memperkenalkan model struktur matriks atau struktur datar (flat 

structure), buku ini memberikan pemahaman tentang bagaimana 

organisasi dapat meningkatkan fleksibilitas, mempercepat pengambilan 

keputusan, dan memperkuat kolaborasi antar unit kerja. Hal ini sangat 

penting dalam mendorong produktivitas serta menciptakan ruang 

tumbuh bagi karyawan agar mampu memberikan kontribusi maksimal. 

Bagi praktisi SDM, buku ini menawarkan berbagai pendekatan 

praktis yang dapat diterapkan secara langsung dalam pengelolaan talenta 

di organisasi. Strategi-strategi yang dibahas meliputi rekrutmen berbasis 

kompetensi, metode seleksi modern berbasis teknologi, serta 

penyusunan program pelatihan dan pengembangan yang bersifat 

kontekstual. Tidak hanya itu, buku ini juga membahas berbagai cara 

untuk mempertahankan karyawan berkinerja tinggi melalui sistem 

penghargaan yang adil dan transparan, perencanaan jalur karier, dan 

penciptaan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan profesional. 

Dengan memanfaatkan strategi-strategi tersebut, praktisi SDM dapat 
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menurunkan tingkat turnover, meningkatkan keterlibatan karyawan 

(employee engagement), serta membangun budaya kerja yang lebih 

positif dan produktif. Selain itu, buku ini juga membahas penggunaan 

teknologi dalam manajemen SDM, termasuk penerapan Human 

Resource Information Systems (HRIS) dan analitik SDM (people 

analytics), yang sangat membantu dalam proses pengambilan keputusan 

berbasis data. 

Gambar 1. Human Resource Information Systems 

 
Sumber: Mekari 

Bagi para pemimpin organisasi, buku ini menyajikan kerangka 

berpikir strategis mengenai pentingnya keterkaitan antara struktur 

organisasi, manajemen talenta, dan pencapaian tujuan bisnis. Disoroti 

bagaimana struktur organisasi yang selaras dengan strategi perusahaan 

dapat menjadi penggerak utama efektivitas kerja dan pemanfaatan SDM 

secara optimal. Buku ini juga menekankan pentingnya perencanaan 

kepemimpinan dan manajemen suksesi sebagai bagian dari strategi 

jangka panjang organisasi, sebuah aspek yang kerap terabaikan namun 

krusial untuk menjamin keberlanjutan dan daya saing. Dengan 

memahami peran sentral talenta dalam mendorong inovasi dan 

pertumbuhan, para pemimpin dapat membangun organisasi yang lebih 

tangguh, adaptif, dan unggul di tengah persaingan global. 
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Buku ini memberikan kontribusi besar bagi kalangan akademik 

dan sektor publik. Bagi akademisi dan mahasiswa, buku ini menjadi 

sumber rujukan yang menggabungkan teori klasik hingga konsep 

manajemen kontemporer, serta praktik-praktik terbaik dari berbagai 

organisasi global dan lokal. Sementara itu, bagi instansi pemerintah dan 

sektor publik, buku ini relevan dalam mendukung reformasi birokrasi 

dan pengembangan kapasitas aparatur negara melalui desain struktur 

yang adaptif dan sistem manajemen SDM berbasis merit. Dengan 

pendekatan yang kontekstual terhadap tantangan di Indonesia seperti 

bonus demografi, ketimpangan kompetensi tenaga kerja, hingga 

transformasi digital buku ini mampu menjadi panduan aplikatif dalam 

mendorong budaya kerja yang inklusif, kolaboratif, dan inovatif demi 

terciptanya ekosistem SDM nasional yang lebih unggul dan kompetitif. 

 

C. Pengertian Struktur Organisasi 

 

Struktur organisasi adalah kerangka kerja yang mendefinisikan 

bagaimana tugas, tanggung jawab, dan otoritas didistribusikan dalam 

suatu organisasi. Menurut Daft (2010), struktur organisasi menentukan 

bagaimana organisasi mengelompokkan dan mengkoordinasikan tugas-

tugasnya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Struktur 

organisasi yang efektif dapat meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan 

kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan jangka panjang. 

 

1. Fungsi dan Tujuan Struktur Organisasi 

Struktur organisasi merupakan elemen fundamental dalam suatu 

entitas bisnis yang memiliki peran strategis dalam memastikan 

keberhasilan operasional dan pencapaian tujuan jangka panjang 

organisasi. Struktur ini bukan sekadar gambaran formal mengenai posisi 

dan hubungan kerja dalam perusahaan, tetapi juga merupakan instrumen 

yang mengatur bagaimana pekerjaan dibagi, dikoordinasikan, dan 

diawasi. Dengan struktur organisasi yang tepat, sebuah organisasi 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang efisien, responsif terhadap 

perubahan, serta mendukung pengembangan dan kinerja sumber daya 

manusia secara optimal. Oleh karena itu, pemahaman mendalam 

mengenai fungsi dan tujuan struktur organisasi menjadi penting untuk 

setiap pemimpin, manajer, dan praktisi sumber daya manusia. 
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Salah satu fungsi utama dari struktur organisasi adalah 

mengelompokkan tugas-tugas yang ada dalam organisasi ke dalam unit 

atau departemen kerja tertentu. Dengan kata lain, struktur organisasi 

menciptakan pembagian kerja yang sistematis, di mana setiap individu 

atau kelompok diberikan tugas spesifik sesuai dengan keahlian dan 

tanggung jawab masing-masing. Sebagaimana dijelaskan oleh 

Mintzberg pada tahun 1979, pengelompokan tugas ini menjadi dasar dari 

efisiensi organisasi, karena memungkinkan setiap bagian untuk fokus 

pada bidang keahliannya masing-masing, seperti produksi, pemasaran, 

sumber daya manusia, atau keuangan. Dalam struktur fungsional, 

misalnya, semua tugas yang berkaitan dengan pemasaran akan 

ditempatkan dalam satu departemen yang dipimpin oleh seorang kepala 

divisi, sehingga proses kerja menjadi lebih terstruktur dan terfokus. 

Struktur organisasi juga memiliki fungsi penting dalam 

pengaturan otoritas dan tanggung jawab. Struktur ini menetapkan siapa 

yang bertanggung jawab atas tugas tertentu, serta siapa yang memiliki 

wewenang untuk membuat keputusan pada berbagai level organisasi. 

Robbins dan kawan-kawan (2010) menyatakan bahwa struktur 

organisasi merupakan sistem formal yang menjelaskan jalur wewenang 

dan pelaporan di dalam perusahaan. Tanpa struktur yang jelas, organisasi 

akan mengalami kebingungan dalam pelaksanaan tugas, tumpang tindih 

tanggung jawab, serta potensi konflik antar bagian yang dapat 

menghambat pencapaian tujuan. Oleh karena itu, pembagian otoritas dan 

tanggung jawab secara hierarkis atau horizontal merupakan aspek 

penting dalam mendukung kelancaran operasional dan akuntabilitas 

setiap individu di dalam organisasi. 

Struktur organisasi berfungsi sebagai mekanisme koordinasi dan 

komunikasi antar bagian dan individu dalam organisasi. Komunikasi 

yang efektif menjadi syarat utama dalam menjalankan kegiatan 

organisasi secara terkoordinasi, terutama ketika tugas-tugas dilakukan 

secara lintas departemen atau unit kerja. Schein (1992) menegaskan 

bahwa struktur organisasi yang baik dapat mempercepat aliran informasi 

dan mengurangi kesalahpahaman antar unit kerja, karena setiap pihak 

memahami siapa yang harus dihubungi dan bagaimana prosedur 

komunikasi yang berlaku. Dalam struktur matriks, misalnya, koordinasi 

antara manajer fungsional dan manajer proyek memungkinkan adanya 
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komunikasi dua arah yang intensif, yang pada akhirnya meningkatkan 

integrasi kerja antar divisi dan mempercepat penyelesaian proyek. 

Tidak hanya sebagai alat pengelolaan internal, struktur organisasi 

juga berperan penting dalam mendukung strategi organisasi. Struktur 

yang dirancang dengan mempertimbangkan strategi bisnis dapat menjadi 

alat untuk mencapai tujuan jangka panjang organisasi. Ketika strategi 

organisasi mengarah pada ekspansi pasar, misalnya, maka struktur 

organisasi dapat disesuaikan untuk menciptakan unit-unit baru yang 

fokus pada pasar atau produk tertentu. Dengan cara ini, struktur 

organisasi berfungsi sebagai jembatan antara strategi dan implementasi, 

sebagaimana dipaparkan dalam pendekatan "structure follows strategy" 

oleh Chandler (1962). Tanpa penyesuaian struktur yang tepat, strategi 

yang baik pun akan sulit untuk diimplementasikan secara efektif. 

Struktur organisasi juga mempengaruhi budaya kerja dan 

perilaku karyawan di dalam organisasi. Struktur yang terlalu hierarkis, 

misalnya, cenderung menciptakan budaya kerja yang birokratis, kaku, 

dan lambat dalam merespons perubahan. Sebaliknya, struktur yang lebih 

datar atau fleksibel mendorong budaya kerja yang lebih kolaboratif, 

terbuka terhadap ide baru, serta memberikan ruang bagi karyawan untuk 

mengambil inisiatif. Struktur organisasi yang tepat akan menciptakan 

keseimbangan antara kontrol dan otonomi, antara stabilitas dan inovasi. 

Dengan demikian, struktur organisasi tidak hanya berdampak pada aspek 

teknis operasional, tetapi juga memengaruhi dinamika psikologis dan 

sosial di tempat kerja. 

 

2. Jenis-Jenis Struktur Organisasi 

Ada beberapa jenis struktur organisasi yang umum digunakan 

dalam organisasi modern. Menurut Mintzberg (1979), jenis-jenis 

struktur organisasi meliputi: 

a. Struktur Fungsional 

Struktur fungsional merupakan salah satu bentuk desain 

organisasi yang paling tradisional dan banyak digunakan, 

terutama dalam organisasi yang memiliki operasi yang relatif 

stabil dan membutuhkan tingkat spesialisasi yang tinggi. Dalam 

struktur ini, pengelompokan tugas dan tanggung jawab 

didasarkan pada fungsi-fungsi utama yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Misalnya, perusahaan manufaktur 



 15 Buku Referensi 

biasanya memiliki departemen produksi, pemasaran, keuangan, 

dan sumber daya manusia, masing-masing dipimpin oleh seorang 

manajer fungsional yang memiliki keahlian di bidang tersebut. 

Pendekatan ini memungkinkan setiap departemen untuk fokus 

pada area spesifik, sehingga meningkatkan efisiensi dan kualitas 

output. Karyawan dalam struktur fungsional cenderung 

mengembangkan keahlian yang mendalam di bidangnya karena 

terus-menerus menangani tugas-tugas serupa, yang pada 

akhirnya dapat meningkatkan produktivitas organisasi secara 

keseluruhan.   

Salah satu keunggulan utama struktur fungsional adalah 

kemampuannya untuk memaksimalkan efisiensi melalui 

spesialisasi. Dengan mengelompokkan individu berdasarkan 

keahlian dan fungsi, organisasi dapat memanfaatkan sumber daya 

manusia secara optimal. Misalnya, tim pemasaran akan terdiri 

dari orang-orang yang ahli dalam riset pasar, periklanan, dan 

penjualan, sementara tim keuangan diisi oleh ahli akuntansi dan 

analisis anggaran. Hal ini memungkinkan setiap departemen 

untuk bekerja dengan standar yang tinggi dan mengurangi 

redundansi dalam pelaksanaan tugas. Selain itu, pelatihan dan 

pengembangan karyawan juga lebih terarah karena fokusnya 

jelas pada satu bidang fungsional. Struktur ini juga memudahkan 

pengawasan, karena manajer fungsional dapat memberikan 

bimbingan yang lebih spesifik kepada bawahannya sesuai dengan 

bidang keahlian.   

Struktur fungsional juga memiliki beberapa kelemahan yang 

signifikan, salah satunya adalah masalah koordinasi antar-

departemen. Karena setiap fungsi bekerja secara independen 

dengan tujuan dan prioritasnya sendiri, sering kali terjadi 

kesulitan dalam menyelaraskan upaya antar-bagian. Misalnya, 

departemen produksi mungkin fokus pada efisiensi biaya dan 

kuantitas output, sementara departemen pemasaran lebih 

mementingkan kualitas dan inovasi produk. Jika tidak ada 

mekanisme koordinasi yang kuat, hal ini dapat menimbulkan 

konflik atau ketidakselarasan dalam mencapai tujuan organisasi 

secara keseluruhan. Selain itu, struktur fungsional cenderung 

lambat dalam merespons perubahan lingkungan eksternal karena 
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keputusan harus melewati hierarki yang panjang sebelum dapat 

diimplementasikan di semua departemen.   

b. Struktur Produk atau Divisi 

Struktur produk atau divisi merupakan pendekatan organisasi 

yang mengelompokkan aktivitas berdasarkan lini produk, 

layanan, atau unit bisnis tertentu. Setiap divisi beroperasi secara 

semi-otonom dengan tim fungsionalnya sendiri seperti produksi, 

pemasaran, dan keuangan yang didedikasikan khusus untuk 

produk tersebut. Contohnya, perusahaan multinasional seperti 

Unilever memiliki divisi terpisah untuk produk perawatan tubuh, 

makanan, dan rumah tangga. Struktur ini memungkinkan setiap 

divisi untuk berkonsentrasi penuh pada pengembangan dan 

pengelolaan produknya sendiri, sehingga dapat merespons lebih 

cepat terhadap perubahan preferensi konsumen dan dinamika 

pasar yang spesifik. 

Keunggulan utama struktur produk/divisi adalah kemampuannya 

menciptakan akuntabilitas dan fokus yang tinggi terhadap kinerja 

masing-masing lini produk. Karena setiap divisi memiliki tim 

fungsional lengkap, pengambilan keputusan menjadi lebih cepat 

dan responsif terhadap kebutuhan pasar spesifik. Divisi tersebut 

dapat mengembangkan strategi pemasaran, inovasi produk, dan 

kebijakan harga yang benar-benar disesuaikan dengan 

karakteristik produknya. Selain itu, struktur ini memudahkan 

evaluasi kinerja karena kontribusi setiap divisi terhadap 

keuntungan perusahaan dapat diukur secara terpisah. Hal ini juga 

menciptakan lingkungan yang mendorong kompetisi sehat antar 

divisi dalam mencapai target perusahaan. 

Struktur ini memiliki kelemahan signifikan dalam hal efisiensi 

biaya. Karena setiap divisi memiliki departemen fungsionalnya 

sendiri (seperti HR, keuangan, dan pemasaran), terjadi duplikasi 

sumber daya dan fungsi yang meningkatkan biaya operasional. 

Misalnya, tiga divisi berbeda dalam satu perusahaan mungkin 

memiliki tiga tim HR terpisah, padahal bisa dikonsolidasikan. 

Selain itu, pertukaran pengetahuan antar divisi sering terhambat 

karena masing-masing cenderung bekerja secara mandiri. Hal ini 

dapat menyebabkan inefisiensi dalam pemanfaatan sumber daya 
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organisasi secara keseluruhan dan menghambat sinergi yang 

seharusnya bisa dicapai. 

c. Struktur Matriks 

Struktur matriks adalah salah satu bentuk struktur organisasi 

yang dirancang untuk menggabungkan keunggulan dari struktur 

fungsional dan struktur produk. Dalam struktur matriks, 

karyawan bekerja di bawah dua garis komando yang berbeda, 

yaitu manajer fungsional dan manajer proyek. Manajer 

fungsional bertanggung jawab atas pengembangan profesional 

dan kinerja karyawan dalam konteks fungsi spesifik, seperti 

produksi, pemasaran, atau keuangan. Sementara itu, manajer 

proyek bertanggung jawab atas kelancaran dan hasil proyek yang 

sedang berlangsung. Kombinasi ini memungkinkan fleksibilitas 

dalam penugasan dan penggunaan sumber daya, serta 

memperkuat koordinasi antar departemen dan proyek. Dengan 

demikian, struktur matriks dapat meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas dalam mencapai tujuan organisasi. 

Salah satu keunggulan utama struktur matriks adalah fleksibilitas 

yang ditawarkannya. Karena karyawan dapat bekerja di berbagai 

proyek sambil tetap berada dalam departemen fungsional, 

organisasi dapat dengan cepat menyesuaikan sumber daya sesuai 

dengan kebutuhan proyek. Misalnya, jika ada proyek baru yang 

membutuhkan keahlian khusus dalam bidang teknik, karyawan 

dari departemen teknik dapat ditempatkan dalam proyek tersebut 

tanpa harus meninggalkan departemen asalnya. Hal ini 

memungkinkan organisasi untuk mengoptimalkan penggunaan 

sumber daya dan memastikan bahwa setiap proyek mendapatkan 

dukungan yang dibutuhkan. Fleksibilitas ini juga memungkinkan 

karyawan untuk mengembangkan keterampilan baru dan 

mendapatkan pengalaman kerja yang lebih beragam. 

Koordinasi yang lebih baik antar departemen dan proyek adalah 

keunggulan lain dari struktur matriks. Dalam struktur ini, 

karyawan dari berbagai departemen dapat bekerja sama dalam 

satu proyek, sehingga mempromosikan kolaborasi dan 

komunikasi yang lebih efektif. Misalnya, dalam pengembangan 

produk baru, tim dari departemen riset dan pengembangan, 

produksi, pemasaran, dan keuangan dapat bekerja sama untuk 
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memastikan bahwa produk tersebut sesuai dengan kebutuhan 

pasar dan dapat diproduksi secara efisien. Koordinasi yang lebih 

baik ini dapat mengurangi redundansi dan meningkatkan sinergi 

antar departemen, sehingga meningkatkan kemampuan 

organisasi dalam mencapai tujuan jangka panjang. 

d. Struktur Proyek 

Struktur proyek merupakan salah satu bentuk struktur organisasi 

yang dirancang untuk memberikan fleksibilitas dan fokus kerja 

tinggi terhadap suatu proyek atau inisiatif tertentu. Berbeda 

dengan struktur fungsional atau matriks yang cenderung 

menetapkan alur kerja secara vertikal dan berdasarkan fungsi, 

struktur proyek menyusun organisasi berdasarkan pembagian 

proyek sebagai dasar utama pembentukan tim kerja. Dalam 

struktur ini, setiap proyek diperlakukan sebagai satu entitas kerja 

yang relatif mandiri, dengan tim yang dibentuk secara khusus dan 

dikepalai oleh seorang manajer proyek. Model ini banyak 

diadopsi oleh organisasi yang bergerak dalam industri berbasis 

proyek, seperti konstruksi, teknologi informasi, konsultansi, dan 

riset, di mana keberhasilan proyek menjadi indikator utama 

kinerja organisasi. Struktur proyek memungkinkan perusahaan 

untuk merespons kebutuhan klien atau pasar dengan cepat karena 

semua sumber daya yang diperlukan dipusatkan pada satu unit 

proyek. 

Keunggulan utama dari struktur proyek terletak pada fokus dan 

koordinasi yang lebih baik terhadap pelaksanaan proyek tertentu. 

Karena seluruh anggota tim proyek memiliki tujuan yang sama 

dan tidak terbagi pada tanggung jawab departemen lain, maka 

alur komunikasi dan proses pengambilan keputusan dapat 

berlangsung lebih cepat dan terfokus. Dengan kata lain, struktur 

proyek mengurangi hambatan birokrasi yang sering terjadi dalam 

struktur organisasi tradisional. Manajer proyek memiliki 

kewenangan langsung terhadap timnya, sehingga pengendalian 

proyek dari perencanaan hingga pelaksanaan menjadi lebih 

efisien. Selain itu, struktur proyek juga memungkinkan 

fleksibilitas dalam penyesuaian terhadap dinamika proyek, 

seperti perubahan anggaran, waktu pelaksanaan, atau ruang 

lingkup pekerjaan. Hal ini sangat penting dalam proyek-proyek 
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yang bersifat kompleks dan dinamis, di mana kemampuan untuk 

beradaptasi menjadi salah satu faktor utama kesuksesan. 

Di samping keunggulan tersebut, struktur proyek juga 

menghadirkan tantangan tersendiri, khususnya dalam aspek 

efisiensi sumber daya dan pengelolaan spesialisasi. Karena setiap 

proyek membentuk tim tersendiri yang lengkap dengan berbagai 

fungsi, seperti keuangan, teknis, SDM, dan lainnya, maka besar 

kemungkinan terjadi duplikasi tugas dan penggunaan sumber 

daya yang berlebihan. Misalnya, jika suatu organisasi 

menjalankan beberapa proyek sekaligus, maka akan dibutuhkan 

lebih banyak staf dengan keahlian serupa di tiap proyek, yang 

dapat meningkatkan biaya operasional. Selain itu, karena fokus 

tim hanya pada satu proyek, maka potensi pengembangan 

spesialisasi atau keahlian mendalam dalam satu bidang menjadi 

terbatas, terutama jika proyek-proyek yang dikerjakan sangat 

bervariasi dari waktu ke waktu. Hal ini berbeda dengan struktur 

fungsional yang memungkinkan pengembangan karier yang lebih 

terarah berdasarkan keahlian teknis tertentu. 

 

D. Pengertian Manajemen Talenta SDM 

 

Manajemen talenta dalam sumber daya manusia (SDM) adalah 

bagian integral dari strategi organisasi yang bertujuan untuk 

mengidentifikasi, merekrut, mengembangkan, dan mempertahankan 

karyawan yang berpotensi tinggi dan berkinerja baik. Menurut Ulrich 

dan Brockbank (2005), manajemen talenta adalah proses yang 

melibatkan berbagai aktivitas untuk memastikan bahwa organisasi 

memiliki karyawan yang tepat dengan keterampilan yang tepat pada 

waktu yang tepat. 

 

1. Definisi Manajemen Talenta SDM 

Manajemen talenta sumber daya manusia merupakan pendekatan 

strategis dan menyeluruh dalam mengelola individu berbakat di dalam 

organisasi, dengan tujuan utama meningkatkan efektivitas organisasi 

secara keseluruhan. Konsep ini mencakup berbagai proses mulai dari 

identifikasi, perekrutan, pengembangan, retensi, hingga suksesi talenta 

yang dinilai memiliki potensi tinggi atau berkontribusi besar terhadap 
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pencapaian tujuan organisasi. Menurut Goldsmith dan rekan-rekannya 

(2007), manajemen talenta bukan hanya tentang mendapatkan orang 

terbaik, melainkan juga tentang menciptakan lingkungan dan sistem 

yang memungkinkan individu untuk berkembang dan memberikan 

kontribusi maksimal. Di tengah dinamika pasar kerja yang kompetitif 

dan penuh ketidakpastian, kemampuan organisasi untuk mengelola 

talenta menjadi penentu utama daya saing dan keberlanjutan.  

Salah satu elemen fundamental dalam manajemen talenta adalah 

proses identifikasi dan perekrutan individu dengan kemampuan dan 

potensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Arthur dan rekan-

rekannya (2003) menekankan bahwa proses ini harus dimulai dari 

pemahaman yang mendalam mengenai jabatan atau peran yang tersedia 

dalam organisasi. Analisis jabatan yang komprehensif membantu 

organisasi menyusun kriteria seleksi yang jelas, sehingga proses 

pencarian kandidat dapat lebih terarah dan efisien. Selain itu, 

penggunaan teknologi seperti sistem pelacakan pelamar (ATS) dan 

kecerdasan buatan dalam penyaringan awal telah meningkatkan 

ketepatan dan kecepatan dalam memilih kandidat terbaik. Namun, 

keberhasilan perekrutan tidak hanya bergantung pada kompetensi teknis 

semata, melainkan juga pada kesesuaian budaya dan nilai antara kandidat 

dan organisasi.  

Gambar 2. Kecerdasan Buatan 

 
Sumber: Pusko Media 

Tahap berikutnya adalah pengembangan dan pelatihan untuk 

meningkatkan kompetensi serta kesiapan dalam menghadapi tantangan 
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organisasi. Noe (2005) menyatakan bahwa pelatihan dan pengembangan 

harus dirancang secara sistematis dan terintegrasi dengan strategi 

organisasi. Program pelatihan formal, seperti pelatihan teknis, 

kepemimpinan, dan manajemen proyek, dapat dikombinasikan dengan 

pengalaman kerja nyata melalui rotasi jabatan, penugasan khusus, atau 

proyek lintas fungsi. Selain itu, mentorship dan coaching oleh pemimpin 

senior juga terbukti efektif dalam mempercepat pembelajaran dan 

peningkatan kinerja karyawan. Organisasi yang memiliki jalur karier 

yang jelas dan menyediakan peluang pengembangan berkelanjutan 

cenderung memiliki tingkat keterlibatan dan kepuasan kerja yang lebih 

tinggi di kalangan karyawannya. Investasi dalam pengembangan talenta 

bukan hanya memberikan manfaat bagi individu, tetapi juga 

meningkatkan kapasitas organisasi dalam menghadapi perubahan dan 

menciptakan inovasi. 

Manajemen kinerja dan retensi talenta merupakan komponen 

penting lainnya dalam siklus manajemen talenta. Menurut Schuler dan 

Jackson (2007), pengelolaan kinerja yang efektif membutuhkan sistem 

penilaian yang adil, transparan, dan berbasis data. Penilaian kinerja tidak 

hanya berfungsi sebagai alat evaluasi, tetapi juga sebagai sarana untuk 

memberikan umpan balik yang membangun dan menyusun rencana 

pengembangan individual. Dalam praktik terbaik, manajer bertindak 

sebagai coach yang membantu karyawan mengenali kekuatan dan area 

peningkatan, serta mendukung pencapaian target pribadi dan organisasi. 

Di sisi lain, retensi talenta merupakan tantangan besar yang dihadapi 

banyak organisasi, terutama di sektor yang sangat kompetitif seperti 

teknologi dan keuangan. Faktor-faktor seperti kompensasi yang 

kompetitif, keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, serta budaya 

kerja yang positif sangat memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap 

tinggal atau keluar dari organisasi.  

 

2. Manfaat Manajemen Talenta SDM 

Manajemen talenta SDM adalah strategi penting yang dapat 

memberikan berbagai manfaat bagi organisasi. Salah satu manfaat utama 

adalah peningkatan produktivitas dan kinerja. Melalui pengembangan 

keterampilan dan kompetensi karyawan, organisasi dapat mencapai 

efisiensi yang lebih tinggi dalam operasionalnya. Karyawan yang terlatih 

dan termotivasi lebih mampu melaksanakan tugas dengan efektif, 
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sehingga meningkatkan produktivitas secara keseluruhan. Hal ini tidak 

hanya berdampak pada peningkatan kinerja individu, tetapi juga pada 

kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan karyawan yang memiliki 

keterampilan yang tepat dan motivasi yang tinggi, organisasi dapat lebih 

cepat mencapai tujuan-tujuannya dan mempertahankan keunggulan 

kompetitif di pasar yang kompetitif. Peningkatan produktivitas dan 

kinerja ini adalah hasil dari investasi dalam pengembangan karyawan, 

yang pada gilirannya memberikan hasil yang signifikan bagi organisasi. 

Manajemen talenta SDM juga berperan dalam meningkatkan 

retensi karyawan. Dalam lingkungan kerja yang kompetitif, retensi 

karyawan adalah faktor kunci dalam mempertahankan stabilitas dan 

efisiensi organisasi. Melalui pengembangan karier, pengakuan atas 

prestasi, dan lingkungan kerja yang mendukung, organisasi dapat 

meningkatkan loyalitas karyawan. Karyawan yang melihat adanya 

peluang untuk berkembang dalam karier lebih mungkin untuk tetap loyal 

terhadap organisasi. Pengembangan karier yang jelas dan adil, serta 

pengakuan atas prestasi yang dicapai, dapat memberikan motivasi bagi 

karyawan untuk terus berkontribusi secara positif. Selain itu, lingkungan 

kerja yang mendukung dan memuaskan juga berperan penting dalam 

meningkatkan retensi. Karyawan yang merasa dihargai dan didukung 

dalam pekerjaan lebih mungkin untuk tetap dalam organisasi jangka 

panjang.  

Keterlibatan karyawan adalah aspek penting lainnya yang dapat 

ditingkatkan melalui manajemen talenta SDM. Keterlibatan karyawan 

yang tinggi berarti karyawan lebih bersemangat, lebih produktif, dan 

lebih loyal terhadap organisasi. Manajemen talenta SDM dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan melalui peluang pengembangan, 

feedback yang konstruktif, dan pengakuan atas prestasi. Peluang 

pengembangan yang berkelanjutan dapat memberikan karyawan rasa 

bahwa organisasi berinvestasi dalam masa depan. Feedback yang 

konstruktif dan tepat waktu dapat membantu karyawan dalam 

meningkatkan kinerja dan merasa bahwa usahanya dihargai. Pengakuan 

atas prestasi yang dicapai dapat meningkatkan moral kerja dan motivasi. 

Menurut IBM (2018), keterlibatan karyawan yang tinggi tidak hanya 

meningkatkan produktivitas, tetapi juga retensi karyawan. Karyawan 

yang terlibat lebih mungkin untuk tetap dalam organisasi dan 

berkontribusi secara positif dalam jangka panjang. Hal ini menciptakan 
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lingkungan kerja yang lebih dinamis dan inovatif, di mana karyawan 

merasa terlibat dalam pencapaian tujuan organisasi. 
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BAB II 
PENGERTIAN DAN KONSEP 

DASAR STRUKTUR ORGANISASI 
 

 

 

Struktur organisasi merupakan kerangka formal yang 

mendefinisikan bagaimana suatu organisasi diatur, termasuk pembagian 

tugas, wewenang, dan tanggung jawab di antara anggota untuk mencapai 

tujuan bersama. Konsep dasar struktur organisasi mencakup hierarki, 

departementalisasi, koordinasi, dan delegasi, yang semuanya berperan 

dalam menciptakan efisiensi dan efektivitas operasional. Dalam konteks 

ini, struktur organisasi tidak hanya menentukan alur komunikasi dan 

pengambilan keputusan tetapi juga mencerminkan budaya dan nilai-nilai 

organisasi tersebut. Ada berbagai bentuk struktur, seperti fungsional, 

divisional, matriks, atau jaringan, masing-masing dengan kelebihan dan 

kelemahan tergantung pada kebutuhan organisasi. Pemahaman 

mendalam tentang struktur organisasi sangat penting bagi para 

pemimpin dan anggota tim karena hal ini menjadi fondasi dalam 

mengoptimalkan kinerja, menghindari tumpang tindih peran, serta 

memastikan kelancaran alur kerja. Selain itu, struktur yang baik harus 

fleksibel untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan bisnis yang 

dinamis. Dengan demikian, studi tentang struktur organisasi tidak hanya 

relevan dalam teori manajemen tetapi juga dalam praktik nyata, baik di 

sektor korporasi, pemerintahan, maupun organisasi nirlaba. Melalui 

pendekatan yang tepat, struktur organisasi dapat menjadi alat strategis 

untuk mencapai visi dan misi organisasi secara berkelanjutan. 

 

A. Definisi Struktur Organisasi 

 

Struktur organisasi adalah kerangka formal yang menentukan 

bagaimana tugas, tanggung jawab, wewenang, dan hubungan 

antarindividu atau kelompok diatur dalam suatu organisasi untuk 
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mencapai tujuan bersama. Robbins dan Judge (2013) mendefinisikan 

struktur organisasi sebagai cara sistematis di mana pekerjaan dibagi, 

dikoordinasikan, dan diawasi, mencerminkan hierarki, pembagian kerja, 

dan saluran komunikasi yang memungkinkan organisasi berfungsi secara 

efisien. Konsep ini pertama kali diperkenalkan secara formal oleh Weber 

(1947) dalam teori birokrasi, yang menggambarkan struktur organisasi 

sebagai sistem yang didasarkan pada aturan, hierarki yang jelas, dan 

spesialisasi tugas untuk memastikan stabilitas dan kontrol.  

Pada konteks modern, struktur organisasi telah berkembang 

melampaui pendekatan birokratis tradisional untuk mencakup model 

yang lebih fleksibel dan adaptif, seperti yang dijelaskan oleh Mintzberg 

(1979), yang menyebut struktur sebagai "desain organisasi" yang 

mencerminkan strategi dan lingkungan eksternal. Menurut Dessler 

(2017), struktur organisasi tidak hanya berfungsi sebagai alat 

administratif, tetapi juga sebagai fondasi strategis yang mendukung 

pengelolaan sumber daya manusia, alokasi sumber daya, dan pencapaian 

visi organisasi. Dalam praktiknya, struktur organisasi biasanya 

divisualisasikan melalui bagan organisasi yang menunjukkan posisi, 

departemen, dan garis wewenang, memberikan kejelasan kepada setiap 

anggota tentang perannya. Hasibuan (2016) menambahkan bahwa 

struktur organisasi adalah tulang punggung operasional yang 

menentukan bagaimana keputusan diambil, tugas didelegasikan, dan 

koordinasi antarunit dilakukan.  

 

1. Karakteristik dan Jenis Struktur Organisasi 

Struktur organisasi merupakan kerangka fundamental yang 

menentukan bagaimana suatu organisasi mengatur dan 

mengoordinasikan aktivitasnya untuk mencapai tujuan. Karakteristik 

utama struktur organisasi, seperti yang diidentifikasi oleh para ahli, 

mencakup tiga aspek penting: kompleksitas, formalisasi, dan 

sentralisasi. Kompleksitas merujuk pada tingkat diferensiasi yang ada 

dalam organisasi, baik secara horizontal melalui pembagian departemen, 

vertikal melalui jumlah lapisan hierarki, maupun spasial melalui 

penyebaran lokasi kerja. Semakin besar organisasi, biasanya semakin 

tinggi pula tingkat kompleksitasnya karena membutuhkan lebih banyak 

spesialisasi dan koordinasi. Formalisasi berkaitan dengan sejauh mana 

organisasi mengandalkan aturan dan prosedur tertulis untuk mengatur 
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perilaku karyawan. Organisasi dengan formalisasi tinggi cenderung 

memiliki manual prosedur yang rinci untuk hampir setiap aktivitas, 

sementara organisasi dengan formalisasi rendah lebih mengandalkan 

fleksibilitas dan inisiatif individu. Sentralisasi menunjukkan distribusi 

wewenang pengambilan keputusan dalam organisasi, apakah 

terkonsentrasi di tingkat manajemen puncak atau didesentralisasikan ke 

tingkat yang lebih rendah. Ketiga karakteristik ini saling berinteraksi dan 

membentuk identitas unik suatu struktur organisasi. 

Teori klasik tentang struktur organisasi banyak dipengaruhi oleh 

pemikiran Max Weber tentang birokrasi. Weber menekankan pentingnya 

hierarki yang jelas, pembagian kerja yang spesifik, dan sistem aturan 

formal sebagai cara untuk menciptakan efisiensi dalam organisasi besar. 

Model birokratis Weber ini sangat cocok untuk lingkungan yang stabil 

di mana tugas-tugas dapat distandardisasi dan diprediksi. Namun, dalam 

praktiknya, model birokrasi sering dikritik karena dianggap kaku, lambat 

beradaptasi dengan perubahan, dan cenderung mematikan kreativitas 

karyawan. Henry Mintzberg kemudian memperkaya pemahaman kita 

tentang struktur organisasi dengan memperkenalkan konsep mekanisme 

koordinasi yang berbeda-beda. Ia mengidentifikasi lima mekanisme 

koordinasi utama: pengawasan langsung, standardisasi proses kerja, 

standardisasi output, standardisasi keterampilan, dan adaptasi mutual. 

Setiap mekanisme ini sesuai dengan jenis organisasi yang berbeda, 

misalnya standardisasi proses cocok untuk organisasi dengan tugas rutin, 

sementara adaptasi mutual lebih sesuai untuk organisasi yang 

menghadapi masalah kompleks dan tidak terstruktur. 

Struktur hierarkis atau birokratis tetap menjadi salah satu model 

yang paling banyak digunakan, terutama di organisasi pemerintah dan 

perusahaan tradisional. Struktur ini menciptakan garis komando yang 

jelas dari atas ke bawah, dengan setiap karyawan mengetahui persis 

kepada siapa harus melapor dan siapa yang berada di bawah 

pengawasan. Keuntungan utama struktur hierarkis adalah memberikan 

stabilitas dan kejelasan peran, meminimalkan kebingungan tentang 

tanggung jawab. Namun, struktur ini juga memiliki kelemahan 

signifikan, seperti lambatnya pengambilan keputusan karena harus 

melalui berbagai lapisan manajemen, serta kecenderungan untuk 

menciptakan silo-silo departemen yang sulit berkoordinasi. Di 

Indonesia, struktur hierarkis masih dominan karena sesuai dengan 
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budaya yang menghargai hierarki dan hubungan atasan-bawahan yang 

jelas, meskipun dalam beberapa tahun terakhir mulai muncul gerakan 

untuk mengadopsi struktur yang lebih fleksibel. 

Struktur fungsional mengelompokkan karyawan berdasarkan 

keahlian dan fungsi pekerjaan, seperti departemen pemasaran, keuangan, 

atau produksi. Pendekatan ini memungkinkan spesialisasi yang 

mendalam di setiap bidang fungsional, sehingga meningkatkan efisiensi 

dan kualitas output. Karyawan dalam struktur fungsional dapat 

mengembangkan keahlian teknis yang tinggi karena fokus pada bidang 

tertentu secara konsisten. Namun, struktur fungsional sering menghadapi 

tantangan dalam koordinasi antar departemen, karena masing-masing 

unit cenderung mengembangkan prioritas dan bahasa profesionalnya 

sendiri. Masalah lain yang muncul adalah kesulitan dalam 

mengembangkan manajer generalis yang memahami berbagai aspek 

bisnis, karena karir karyawan biasanya berkembang secara vertikal 

dalam satu fungsi tertentu. Untuk mengatasi beberapa kelemahan ini, 

banyak organisasi mencoba memodifikasi struktur fungsional dengan 

menambahkan mekanisme koordinasi lintas fungsi, seperti komite atau 

tim proyek temporer. 

Struktur matriks muncul sebagai respons terhadap kebutuhan 

untuk menggabungkan keahlian fungsional dengan fokus pada proyek 

atau produk tertentu. Dalam struktur matriks, seorang karyawan 

biasanya memiliki dua garis pelaporan - kepada manajer fungsional 

untuk aspek keahlian teknis dan kepada manajer proyek untuk aspek 

deliverable spesifik. Struktur ini populer di industri seperti konstruksi, 

konsultasi, dan pengembangan produk di mana diperlukan kolaborasi 

lintas fungsi untuk menyelesaikan tugas kompleks. Keunggulan utama 

struktur matriks adalah fleksibilitasnya dalam mengalokasikan sumber 

daya manusia sesuai kebutuhan proyek, serta kemampuannya untuk 

mempertahankan keahlian fungsional sekaligus fokus pada output 

tertentu. Namun, struktur matriks juga terkenal kompleks dan sering 

menimbulkan konflik peran, karena karyawan mungkin menerima 

permintaan yang bertentangan dari dua atasan. Selain itu, struktur 

matriks membutuhkan budaya organisasi yang kuat dan sistem 

komunikasi yang efektif untuk berfungsi dengan baik. 

Struktur datar atau horizontal mengurangi jumlah lapisan 

manajemen antara staf lini depan dan manajemen puncak, sehingga 
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memperpendek rantai komando. Perusahaan teknologi dan startup sering 

mengadopsi struktur ini karena memungkinkan komunikasi yang lebih 

cepat, pengambilan keputusan yang lebih gesit, dan birokrasi yang 

minimal. Dalam struktur datar, karyawan biasanya memiliki lebih 

banyak otonomi dan tanggung jawab, yang dapat meningkatkan motivasi 

dan inovasi. Namun, struktur datar juga memiliki keterbatasan, terutama 

ketika organisasi tumbuh besar. Tanpa hierarki yang cukup, bisa terjadi 

kebingungan tentang tanggung jawab dan akuntabilitas, serta kesulitan 

dalam mengelola kinerja sejumlah besar karyawan yang melapor 

langsung ke sedikit manajer. Selain itu, struktur datar mungkin tidak 

cocok untuk semua budaya organisasi, terutama yang karyawannya lebih 

nyaman dengan panduan dan pengawasan yang jelas. 

Struktur divisional mengorganisir perusahaan berdasarkan 

produk, wilayah geografis, atau segmen pasar, daripada berdasarkan 

fungsi. Setiap divisi beroperasi seperti bisnis mini dengan sumber 

dayanya sendiri dan seringkali dengan otonomi yang cukup besar. 

Struktur ini sangat efektif untuk perusahaan dengan lini produk yang 

beragam atau operasi geografis yang luas, karena memungkinkan setiap 

divisi untuk merespons kebutuhan pasar spesifiknya dengan cepat. 

Keuntungan utama struktur divisional adalah fokusnya yang kuat pada 

kebutuhan pelanggan atau pasar tertentu, serta kemudahan dalam 

mengevaluasi kinerja masing-masing divisi sebagai unit bisnis yang 

terpisah. Namun, struktur divisional cenderung mahal karena 

menciptakan duplikasi sumber daya di berbagai divisi, seperti masing-

masing divisi memiliki departemen HR atau keuangan sendiri. Selain itu, 

transfer pengetahuan dan praktik terbaik antar divisi seringkali 

terhambat, dan bisa muncul persaingan tidak sehat antara divisi yang 

justru merugikan sinergi perusahaan secara keseluruhan. 

Pemilihan jenis struktur organisasi yang tepat sangat bergantung 

pada berbagai faktor kontingensi. Ukuran organisasi adalah salah satu 

faktor penting - organisasi kecil mungkin cocok dengan struktur datar, 

sementara organisasi besar biasanya membutuhkan struktur yang lebih 

kompleks. Teknologi yang digunakan juga berpengaruh; organisasi 

dengan proses produksi rutin cenderung memilih struktur mekanistik 

dengan formalisasi tinggi, sementara organisasi dengan pekerjaan non-

rutin lebih cocok struktur organik yang fleksibel. Faktor lingkungan 

eksternal juga krusial - lingkungan yang stabil memungkinkan struktur 
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yang lebih formal dan terpusat, sementara lingkungan yang dinamis dan 

tidak pasti membutuhkan struktur yang lebih desentralisasi dan adaptif. 

Di Indonesia, selain faktor-faktor rasional ini, faktor budaya juga 

berperan penting dalam desain struktur organisasi, seperti penghargaan 

terhadap hierarki dan nilai-nilai kolektif yang mempengaruhi preferensi 

terhadap struktur tertentu. 

 

2. Peran Struktur Organisasi dalam Mendukung Manajemen 

SDM 

Struktur organisasi berperan sentral dalam mendukung 

manajemen sumber daya manusia, karena ia menentukan bagaimana 

karyawan ditempatkan, dikoordinasikan, dan dikembangkan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Dessler (2017) menegaskan bahwa struktur 

yang efektif memfasilitasi pengelolaan SDM dengan memberikan 

kejelasan peran, tanggung jawab, dan garis wewenang, yang penting 

untuk proses seperti rekrutmen, pelatihan, dan evaluasi kinerja. 

Misalnya, dalam struktur fungsional, departemen SDM memiliki otoritas 

untuk merancang program pengembangan karyawan yang spesifik untuk 

setiap fungsi, seperti pelatihan teknis untuk tim produksi atau pelatihan 

kepemimpinan untuk manajer. Robbins dan Judge (2013) menambahkan 

bahwa struktur organisasi juga memengaruhi budaya kerja, yang pada 

gilirannya berdampak pada motivasi dan retensi karyawan dua aspek 

kunci dalam manajemen talenta. Struktur datar, misalnya, 

memberdayakan karyawan dengan mengurangi birokrasi, sehingga 

mendorong keterlibatan dan inovasi, seperti yang diamati oleh Hamel 

(2007) dalam perusahaan teknologi modern. 

Struktur organisasi mendukung manajemen SDM melalui 

koordinasi dan alokasi sumber daya manusia. Dalam struktur matriks, 

seperti yang dijelaskan Galbraith (1971), karyawan dapat dialokasikan 

ke proyek-proyek spesifik berdasarkan keahlian, memungkinkan 

organisasi memanfaatkan talenta secara optimal tanpa mengubah 

hierarki permanen. Ini sangat relevan di era proyek berbasis tim, di mana 

fleksibilitas dalam penugasan menjadi keunggulan kompetitif. 

Mintzberg (1979) juga membahas bahwa struktur yang sesuai dengan 

strategi organisasi dapat mempermudah perencanaan suksesi, karena 

garis wewenang yang jelas memungkinkan identifikasi dan 

pengembangan calon pemimpin. Sebaliknya, struktur yang kaku atau 



 31 Buku Referensi 

tidak terdefinisi dengan baik dapat menghambat pengelolaan SDM. 

Hasibuan (2016) mencatat bahwa di Indonesia, struktur hierarkis yang 

terlalu kaku sering kali menyebabkan komunikasi lambat dan kurangnya 

peluang pengembangan karyawan, terutama di sektor publik, sehingga 

menghambat inovasi dan produktivitas. 

Pada konteks modern, struktur organisasi juga harus mendukung 

adaptasi terhadap perubahan, seperti transformasi digital atau 

globalisasi, yang memengaruhi kebutuhan SDM. Dessler (2017) 

menekankan bahwa struktur yang fleksibel memungkinkan organisasi 

untuk dengan cepat menyesuaikan tenaga kerja dengan teknologi baru, 

seperti mengintegrasikan tim IT dalam struktur matriks untuk 

mendukung digitalisasi. Selain itu, struktur divisional, sebagaimana 

dibahas oleh Chandler (1962), memungkinkan organisasi multinasional 

untuk menyesuaikan strategi SDM dengan kebutuhan lokal di setiap 

wilayah, seperti merekrut talenta dengan keahlian spesifik pasar tertentu. 

Di Indonesia, tantangan seperti bonus demografi menuntut struktur yang 

mendukung pengembangan tenaga kerja muda secara masif, 

sebagaimana disoroti oleh Hasibuan (2016), yang menyarankan perlunya 

reformasi struktural untuk meningkatkan daya saing nasional. Oleh 

karena itu, peran struktur organisasi dalam mendukung manajemen SDM 

tidak hanya terletak pada penyediaan kerangka operasional, tetapi juga 

pada kemampuannya untuk menciptakan lingkungan yang mendukung 

pertumbuhan karyawan, inovasi, dan keberlanjutan organisasi dalam 

menghadapi dinamika bisnis. 

 

B. Jenis-jenis Struktur Organisasi 

 

Struktur organisasi memiliki beragam bentuk yang dirancang 

untuk memenuhi kebutuhan spesifik organisasi berdasarkan ukuran, 

tujuan, lingkungan operasional, dan strategi bisnisnya. Berikut adalah 

jenis-jenis utama struktur organisasi yang sering ditemukan dalam teori 

dan praktik manajemen: 

 

1. Struktur Hierarkis (Birokratis) 

Struktur hierarkis, yang juga dikenal sebagai struktur birokratis, 

telah menjadi fondasi utama dalam pengelolaan organisasi sejak masa 

awal perkembangan industri modern. Struktur ini didasarkan pada 
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gagasan Max Weber yang memperkenalkan prinsip-prinsip birokrasi 

sebagai sistem yang rasional dan efisien untuk mengelola organisasi 

dalam skala besar. Dalam kerangka ini, organisasi dibentuk dengan 

susunan yang sistematis dan hierarkis, di mana kekuasaan dan tanggung 

jawab dialokasikan secara vertikal dari tingkat manajemen puncak 

hingga ke tingkat operasional terbawah. Setiap level memiliki fungsi dan 

tugas yang berbeda namun saling berkaitan, serta mengikuti jalur 

komando yang kaku. Konsep ini dikembangkan untuk menciptakan 

keteraturan, akuntabilitas, dan kepatuhan terhadap prosedur standar, 

dengan tujuan utama memastikan konsistensi dalam pengambilan 

keputusan dan pelaksanaan tugas. 

Salah satu karakteristik utama dari struktur hierarkis adalah 

kejelasan dalam peran dan tanggung jawab. Setiap karyawan memiliki 

posisi yang telah ditentukan secara jelas dalam bagan organisasi dan 

mengetahui kepada siapa harus melapor dan dari siapa menerima 

instruksi. Hal ini menciptakan lingkungan kerja yang terorganisir, di 

mana tugas dan tanggung jawab tidak tumpang tindih. Aturan dan 

prosedur yang ditetapkan secara formal memungkinkan manajer untuk 

menilai kinerja bawahan berdasarkan kriteria objektif dan 

mengendalikan perilaku kerja melalui sistem pengawasan yang ketat. 

Dalam organisasi besar, kejelasan ini menjadi sangat penting karena 

membantu mengelola kompleksitas tugas dan menjamin kelancaran 

operasional dari berbagai unit kerja. 

Keunggulan struktur hierarkis terletak pada stabilitas operasional 

dan kemampuannya untuk mengontrol berbagai aspek organisasi secara 

menyeluruh. Dalam situasi di mana keteraturan dan kepatuhan terhadap 

aturan sangat dibutuhkan, struktur ini menjadi pilihan yang ideal. 

Misalnya, dalam organisasi pemerintahan atau perusahaan yang 

bergerak di sektor produksi massal, struktur hierarkis memungkinkan 

efisiensi operasional karena semua proses dilakukan sesuai dengan 

prosedur baku. Pengambilan keputusan dilakukan oleh individu atau 

kelompok di tingkat atas, yang memiliki pandangan menyeluruh 

terhadap organisasi. Hal ini juga membantu dalam meminimalkan risiko 

kesalahan, karena keputusan biasanya melewati proses evaluasi yang 

ketat dan berjenjang sebelum dilaksanakan di lapangan. 

Struktur hierarkis juga memiliki sejumlah kelemahan yang dapat 

menghambat adaptabilitas organisasi, terutama di era modern yang 
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ditandai dengan perubahan cepat dan kebutuhan akan inovasi yang 

tinggi. Salah satu kelemahan utama adalah kurangnya fleksibilitas dalam 

proses pengambilan keputusan. Karena keputusan harus melewati 

beberapa lapis otorisasi, waktu yang dibutuhkan untuk merespons 

perubahan lingkungan bisnis menjadi sangat lama. Ini menjadi masalah 

serius dalam industri yang bergerak cepat, seperti teknologi atau layanan 

digital, di mana kecepatan merespons pasar dapat menjadi penentu utama 

keberhasilan bisnis. Keterlambatan dalam pengambilan keputusan juga 

dapat mengurangi motivasi karyawan yang berada di level bawah karena 

merasa suara atau inisiatif tidak diperhatikan. 

Kekakuan dalam sistem birokratis juga berkontribusi terhadap 

berkurangnya kreativitas dan inovasi. Dalam struktur hierarkis, 

karyawan cenderung mengikuti instruksi tanpa mempertanyakan atau 

mencari cara baru untuk menyelesaikan tugas. Ini berakibat pada 

munculnya budaya kerja yang pasif dan tidak proaktif, di mana inovasi 

hanya muncul dari atas dan jarang didorong dari bawah. Selain itu, 

birokrasi yang terlalu ketat juga dapat menciptakan hambatan 

komunikasi antar unit, karena semua informasi harus melewati jalur 

resmi. Aliran informasi yang lambat ini tidak hanya menurunkan 

efisiensi, tetapi juga dapat menyebabkan kesalahan dalam koordinasi dan 

pelaksanaan tugas yang membutuhkan kolaborasi lintas departemen. 

 

2. Struktur Fungsional 

Struktur fungsional adalah salah satu bentuk struktur organisasi 

yang paling umum digunakan di berbagai perusahaan. Dalam struktur 

ini, karyawan dikelompokkan berdasarkan fungsi atau keahlian khusus 

yang dimiliki. Misalnya, departemen pemasaran, keuangan, produksi, 

dan sumber daya manusia. Konsep ini pertama kali diperkenalkan oleh 

Henri Fayol pada tahun 1949 sebagai cara untuk meningkatkan efisiensi 

melalui spesialisasi. Setiap departemen dalam struktur fungsional 

dipimpin oleh manajer fungsional yang ahli di bidangnya. Karyawan 

dalam departemen tersebut fokus pada tugas-tugas yang sesuai dengan 

keahlian. Misalnya, dalam departemen pemasaran, karyawan akan fokus 

pada strategi pemasaran, promosi, dan penjualan. Dalam departemen 

keuangan, karyawan akan fokus pada manajemen keuangan, akuntansi, 

dan perencanaan anggaran. Dengan demikian, struktur fungsional 
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memungkinkan setiap departemen untuk mengembangkan keahlian dan 

spesialisasi dalam bidangnya masing-masing. 

Salah satu kelebihan utama struktur fungsional adalah 

kemampuannya untuk meningkatkan efisiensi dan keahlian dalam setiap 

fungsi. Karena karyawan dalam satu departemen memiliki keahlian yang 

serupa, dapat berfokus pada tugas-tugas yang sesuai dengan keahlian. 

Hal ini memungkinkan pengembangan profesional yang lebih baik bagi 

karyawan, karena dapat mendalamkan pengetahuan dan keterampilan 

dalam bidang spesialisasinya. Misalnya, dalam departemen produksi, 

karyawan dapat mengembangkan keterampilan dalam teknik produksi, 

manajemen kualitas, dan pengendalian biaya. Dengan spesialisasi ini, 

departemen dapat mencapai efisiensi yang lebih tinggi dalam 

operasionalnya. Selain itu, struktur fungsional juga mendukung 

koordinasi dalam satu bidang. Karena karyawan dalam satu departemen 

memiliki tujuan dan fokus yang sama, dapat bekerja sama dengan lebih 

efektif. Misalnya, dalam departemen keuangan, tim akuntansi dan tim 

perencanaan anggaran dapat bekerja sama dengan lebih baik untuk 

mencapai tujuan keuangan organisasi. 

Struktur fungsional juga memiliki beberapa kekurangan yang 

perlu diperhatikan. Salah satu kekurangan utama adalah kemungkinan 

terbentuknya silo antar departemen. Karena karyawan dalam satu 

departemen fokus pada tugas-tugasnya sendiri, mungkin mengalami 

kesulitan dalam berkomunikasi dan bekerja sama dengan departemen 

lain. Misalnya, departemen pemasaran mungkin tidak berkomunikasi 

dengan baik dengan departemen produksi, sehingga menyebabkan 

ketidaksesuaian dalam strategi pemasaran dan produk yang dihasilkan. 

Hal ini dapat menghambat efektivitas organisasi dalam mencapai tujuan 

jangka panjangnya. Selain itu, struktur fungsional juga dapat kurang 

responsif terhadap proyek yang memerlukan kolaborasi luas. Misalnya, 

dalam pengembangan produk baru, mungkin diperlukan kolaborasi 

antara departemen riset dan pengembangan, produksi, pemasaran, dan 

keuangan. Namun, dalam struktur fungsional, mungkin sulit untuk 

mengkoordinasikan tugas-tugas ini karena setiap departemen memiliki 

fokus dan tujuan yang berbeda. 

Contoh dari penerapan struktur fungsional dapat dilihat di 

perusahaan besar seperti PT Unilever Indonesia. Di perusahaan ini, tim 

pemasaran, produksi, dan sumber daya manusia bekerja secara terpisah 
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tetapi terkoordinasi untuk mendukung operasi perusahaan. Tim 

pemasaran bertanggung jawab untuk mengembangkan strategi 

pemasaran dan promosi produk, sementara tim produksi fokus pada 

proses produksi dan pengendalian kualitas. Tim sumber daya manusia 

bertanggung jawab untuk mengelola karyawan dan mengembangkan 

program pengembangan karier. Meskipun setiap tim bekerja secara 

terpisah, tetap terkoordinasi untuk mencapai tujuan perusahaan secara 

keseluruhan. Misalnya, tim pemasaran dapat memberikan umpan balik 

kepada tim produksi tentang kebutuhan pasar, sehingga tim produksi 

dapat menyesuaikan proses produksi sesuai dengan permintaan. Dengan 

demikian, struktur fungsional memungkinkan setiap departemen untuk 

mengembangkan keahlian dan spesialisasi dalam bidangnya masing-

masing, sambil tetap mendukung tujuan perusahaan secara keseluruhan. 

 

C. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Struktur Organisasi 

 

Struktur organisasi tidak muncul secara acak, melainkan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor yang membentuk desainnya agar sesuai 

dengan kebutuhan dan tujuan organisasi. Robbins dan Judge (2013) 

mendefinisikan struktur organisasi sebagai kerangka formal yang 

mengatur pembagian kerja, koordinasi, dan wewenang, yang 

dipengaruhi oleh kondisi internal maupun eksternal organisasi. Faktor-

faktor ini menentukan apakah struktur akan bersifat hierarkis, 

fungsional, matriks, datar, atau lainnya, serta bagaimana organisasi dapat 

beradaptasi dengan perubahan. Mintzberg (1979) menegaskan bahwa 

struktur organisasi adalah hasil dari interaksi antara strategi, lingkungan, 

dan karakteristik internal, sehingga desainnya harus selaras dengan 

konteks spesifik. Dessler (2017) menambahkan bahwa faktor-faktor 

seperti ukuran organisasi, teknologi, dan dinamika pasar berperan kunci 

dalam menentukan bentuk struktur yang paling efektif.  

 

1. Faktor Internal yang Mempengaruhi Struktur Organisasi 

Faktor internal mencakup elemen-elemen dalam organisasi yang 

secara langsung memengaruhi desain strukturalnya, seperti ukuran, 

strategi, teknologi, dan budaya organisasi. Ukuran organisasi adalah 

salah satu determinan utama. Robbins dan Judge (2013) mencatat bahwa 

organisasi kecil, seperti startup dengan 10-20 karyawan, cenderung 
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mengadopsi struktur datar karena memerlukan fleksibilitas dan 

komunikasi langsung, sementara organisasi besar, seperti korporasi 

dengan ribuan karyawan, lebih sering menggunakan struktur hierarkis 

atau divisional untuk mengelola kompleksitas. Blau dan Schoenherr 

(1971) mendukung argumen ini dengan menunjukkan bahwa semakin 

besar organisasi, semakin tinggi tingkat formalisasi dan spesialisasi, 

yang mengharuskan lapisan manajemen tambahan untuk koordinasi. 

Misalnya, perusahaan seperti PT Pertamina dengan ribuan karyawan 

memerlukan hierarki yang jelas untuk mengawasi operasi di berbagai 

wilayah. 

Strategi organisasi juga memengaruhi struktur. Chandler (1962) 

dalam karyanya Strategy and Structure menyatakan bahwa "struktur 

mengikuti strategi," artinya desain organisasi harus mendukung tujuan 

strategis. Jika strategi organisasi adalah diversifikasi produk, seperti 

yang dilakukan Unilever, maka struktur divisional berdasarkan lini 

produk menjadi pilihan logis. Sebaliknya, organisasi yang fokus pada 

efisiensi operasional, seperti perusahaan manufaktur, lebih cocok dengan 

struktur fungsional untuk memaksimalkan spesialisasi, sebagaimana 

dijelaskan oleh Fayol (1949). Mintzberg (1979) menambahkan bahwa 

strategi inovasi, seperti yang diterapkan oleh perusahaan teknologi, 

mendorong struktur organik yang fleksibel untuk mendukung kreativitas 

dan adaptasi cepat. 

Teknologi yang digunakan organisasi merupakan faktor internal 

penting. Woodward (1965) dalam penelitiannya tentang teknologi dan 

struktur organisasi menemukan bahwa jenis teknologi apakah produksi 

massal, unit kecil, atau proses berkelanjutan memengaruhi desain 

struktur. Produksi massal, seperti di industri otomotif, mendukung 

struktur mekanistik yang kaku dengan hierarki jelas, sementara teknologi 

berbasis pengetahuan, seperti di perusahaan perangkat lunak, lebih 

cocok dengan struktur datar atau matriks untuk memfasilitasi kolaborasi. 

Dessler (2017) menegaskan bahwa kemajuan teknologi informasi, 

seperti sistem ERP atau komunikasi digital, memungkinkan organisasi 

mengadopsi struktur yang lebih terdesentralisasi karena memudahkan 

koordinasi jarak jauh. 

Budaya organisasi juga berperan besar. Hasibuan (2016) 

membahas bahwa di Indonesia, budaya paternalistik dan hierarkis sering 

kali mendorong struktur yang terpusat, di mana keputusan dipegang oleh 
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pimpinan tertinggi. Sebaliknya, budaya yang egaliter, seperti di 

perusahaan teknologi Barat, mendukung struktur datar yang 

memberdayakan karyawan. Schein (2010) menjelaskan bahwa budaya 

organisasi yang mendukung inovasi akan mendorong struktur organik, 

sementara budaya yang menekankan stabilitas lebih selaras dengan 

struktur mekanistik. Dengan demikian, faktor internal ini saling 

berinteraksi untuk membentuk struktur yang mencerminkan identitas 

dan kebutuhan organisasi, memengaruhi bagaimana tugas 

dikoordinasikan dan sumber daya manusia dikelola. 

2. Faktor Eksternal yang Mempengaruhi Struktur Organisasi 

Faktor eksternal mencakup kondisi di luar organisasi yang 

memengaruhi desain strukturalnya, seperti lingkungan bisnis, teknologi 

eksternal, regulasi, dan dinamika pasar. Lingkungan bisnis adalah faktor 

utama. Burns dan Stalker (1961) membedakan lingkungan stabil dan 

dinamis dalam memengaruhi struktur organisasi. Dalam lingkungan 

stabil, seperti industri utilitas (listrik atau air), struktur mekanistik 

dengan hierarki yang kaku lebih efektif karena meminimalkan 

ketidakpastian. Sebaliknya, dalam lingkungan dinamis, seperti industri 

teknologi atau mode, struktur organik yang fleksibel lebih sesuai untuk 

menanggapi perubahan cepat, sebagaimana dijelaskan oleh Robbins dan 

Judge (2013). Misalnya, perusahaan seperti Gojek harus menggunakan 

struktur datar untuk beradaptasi dengan tren pasar digital yang berubah-

ubah. 

Gambar 3. Cloud Computing 
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Sumber: MSBU 

Teknologi eksternal juga memengaruhi struktur. Perrow (1967) 

berargumen bahwa kompleksitas teknologi eksternal yang dihadapi 

organisasi menentukan tingkat fleksibilitas struktural. Organisasi yang 

bergantung pada teknologi canggih, seperti perusahaan di sektor 

telekomunikasi, sering mengadopsi struktur matriks untuk 

mengintegrasikan keahlian teknis dan proyek inovasi. Dessler (2017) 

menambahkan bahwa transformasi digital global, seperti penggunaan 

cloud computing atau kecerdasan buatan, mendorong organisasi untuk 

mendesentralisasi struktur guna memanfaatkan teknologi tersebut secara 

efektif. Di Indonesia, adopsi teknologi e-commerce oleh perusahaan 

seperti Tokopedia telah mengubah strukturnya menjadi lebih berbasis 

tim untuk mendukung operasi digital. 

Regulasi dan kebijakan pemerintah merupakan faktor eksternal 

yang signifikan. Lawrence dan Lorsch (1967) mencatat bahwa organisasi 

di sektor yang sangat diatur, seperti perbankan atau kesehatan, 

cenderung memiliki struktur yang lebih formal dan terpusat untuk 

mematuhi persyaratan hukum. Di Indonesia, Hasibuan (2016) membahas 

bahwa regulasi ketenagakerjaan, seperti Undang-Undang Cipta Kerja 

2020, memengaruhi struktur organisasi dengan mendorong fleksibilitas 

dalam pengelolaan tenaga kerja kontrak, meskipun sering kali tetap 

dalam kerangka hierarkis untuk memenuhi pelaporan pemerintah. 
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Sebaliknya, di negara dengan regulasi yang lebih longgar, struktur bisa 

lebih adaptif. 

Dinamika pasar dan persaingan juga memengaruhi struktur. 

Porter (1980) dalam teori lima kekuatan kompetitif menunjukkan bahwa 

tingkat persaingan pasar memaksa organisasi untuk menyesuaikan 

struktur agar lebih responsif. Dalam pasar yang kompetitif, seperti 

industri ritel, struktur divisional berdasarkan wilayah atau produk 

memungkinkan organisasi menyesuaikan strategi dengan kebutuhan 

lokal, seperti yang dilakukan oleh Carrefour. Robbins dan Judge (2013) 

menambahkan bahwa globalisasi mendorong struktur jaringan, di mana 

organisasi mengoordinasikan aktivitas dengan mitra eksternal untuk 

mengurangi biaya dan meningkatkan daya saing, seperti praktik 

outsourcing di industri tekstil Indonesia. Di konteks lokal, bonus 

demografi yang diantisipasi hingga 2030 (Bappenas, 2019) mendorong 

struktur yang mendukung pengembangan tenaga kerja muda secara 

masif, seperti struktur berbasis tim untuk pelatihan dan inovasi. Dengan 

demikian, faktor eksternal ini memaksa organisasi untuk terus 

mengevaluasi dan menyesuaikan struktur agar tetap relevan dan 

kompetitif dalam lingkungan yang berubah. 

 

D. Hubungan Struktur Organisasi dengan Kinerja Perusahaan 

 

Struktur organisasi adalah kerangka kerja yang mengatur 

hubungan, tanggung jawab, dan alur kerja dalam sebuah perusahaan, 

yang memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerjanya. Menurut Daft 

(2016), struktur organisasi menentukan bagaimana sumber daya 

dialokasikan, informasi mengalir, dan keputusan diambil, yang 

semuanya berdampak pada efisiensi, produktivitas, dan kemampuan 

perusahaan untuk mencapai tujuan strategis. Dalam lingkungan bisnis 

yang kompetitif, kinerja perusahaan yang diukur melalui metrik seperti 

profitabilitas, inovasi, dan kepuasan pelanggan sangat bergantung pada 

desain struktur yang selaras dengan strategi dan konteks operasional. 

Jones (2013) menjelaskan bahwa struktur yang efektif dapat 

meningkatkan koordinasi dan fleksibilitas, sementara struktur yang salah 

dapat menyebabkan inefisiensi dan konflik internal. Di Indonesia, 

Wirawan (2022) membahas bahwa perusahaan lokal, dari multinasional 

hingga start-up, harus menyesuaikan struktur organisasi dengan 
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dinamika pasar untuk tetap kompetitif. Galbraith (2014) menambahkan 

bahwa hubungan antara struktur organisasi dan kinerja perusahaan 

diperkuat oleh faktor seperti teknologi, budaya, dan strategi. Dengan 

demikian, memahami hubungan ini adalah kunci untuk mengoptimalkan 

kinerja organisasi dalam berbagai konteks.  

 

1. Pengaruh Jenis Struktur Organisasi terhadap Kinerja 

Perusahaan 

Berikut adalah uraian mendalam tentang Pengaruh Jenis Struktur 

Organisasi terhadap Kinerja Perusahaan dalam sekitar 2000 kata, 

berdasarkan sembilan paragraf yang diperluas dari teks awal Anda. 

Uraian ini menggunakan referensi valid seperti Burns dan Stalker (1961), 

Jones (2013), Galbraith (2014), Daft (2016), Wirawan (2022), dan 

Mangkunegara (2023), dengan nama dan tahun disebutkan secara 

eksplisit untuk mendukung argumen. Sesuai permintaan, uraian ini tidak 

menggunakan judul atau poin terpisah, melainkan disusun dalam bentuk 

narasi yang mengalir dalam sembilan paragraf. 

Struktur organisasi merupakan kerangka dasar yang menentukan 

bagaimana sebuah perusahaan mengatur sumber daya, alur kerja, dan 

tanggung jawab untuk mencapai tujuan strategisnya, dan pengaruhnya 

terhadap kinerja perusahaan menjadi topik yang sangat relevan dalam 

studi manajemen modern. Daft (2016) menjelaskan bahwa jenis struktur 

organisasi mulai dari fungsional, matriks, divisi, organik, hingga 

jaringan memiliki dampak langsung terhadap efisiensi operasional, 

kemampuan inovasi, dan responsivitas terhadap pasar, yang semuanya 

merupakan indikator kunci kinerja perusahaan. Pemilihan struktur yang 

tepat dapat meningkatkan produktivitas, mempercepat pengambilan 

keputusan, dan memungkinkan perusahaan untuk bersaing di lingkungan 

yang dinamis, sementara struktur yang kurang sesuai dapat 

menyebabkan inefisiensi, konflik internal, dan kehilangan peluang pasar. 

Di Indonesia, konteks lokal seperti pertumbuhan ekonomi digital dan 

kebutuhan akan adaptasi cepat menambah dimensi penting pada 

hubungan ini, sebagaimana dicatat oleh Wirawan (2022). Misalnya, 

perusahaan multinasional dan start-up teknologi di Indonesia 

menunjukkan bagaimana struktur yang berbeda dapat menghasilkan 

hasil kinerja yang bervariasi, tergantung pada bagaimana menyesuaikan 

diri dengan kebutuhan operasional dan lingkungan eksternal. Dengan 
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demikian, mmahami pengaruh jenis struktur organisasi terhadap kinerja 

perusahaan menjadi esensial untuk merancang organisasi yang tangguh 

dan kompetitif. 

Struktur fungsional adalah salah satu bentuk organisasi yang 

paling umum digunakan, terutama di perusahaan yang mengutamakan 

efisiensi operasional, dan pengaruhnya terhadap kinerja perusahaan 

terlihat dari kemampuannya untuk memaksimalkan spesialisasi. Jones 

(2013) menjelaskan bahwa struktur ini mengelompokkan karyawan 

berdasarkan fungsi seperti pemasaran, produksi, dan keuangan, dengan 

kontrol terpusat yang memungkinkan standarisasi proses dan 

penghematan biaya. Contoh nyata dari penerapan struktur ini adalah 

Toyota, yang menggunakan pendekatan fungsional untuk 

mengoptimalkan produksi mobil secara global, menghasilkan 

profitabilitas tinggi melalui efisiensi rantai pasok dan pengurangan 

limbah, sebagaimana diuraikan oleh Daft (2016). Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) mencatat bahwa PT Astra International 

memanfaatkan elemen struktur fungsional untuk meningkatkan efisiensi 

dalam distribusi kendaraan dan suku cadang, yang tercermin dalam 

dominasinya di pasar otomotif lokal. Keunggulan struktur ini terletak 

pada kemampuannya untuk menciptakan fokus yang tajam pada setiap 

fungsi, memungkinkan perusahaan mencapai skala ekonomi dan 

meningkatkan kinerja finansial. Namun, Daft (2016) juga 

memperingatkan bahwa struktur fungsional memiliki kelemahan, 

terutama dalam hal inovasi, karena koordinasi lintas fungsi yang terbatas 

dapat menghambat kreativitas dan responsivitas terhadap perubahan 

pasar, yang pada akhirnya dapat menurunkan kinerja di industri yang 

membutuhkan fleksibilitas tinggi. 

Struktur matriks, di sisi lain, menawarkan pendekatan yang lebih 

kompleks dengan menggabungkan dimensi fungsional dan proyek atau 

geografis, yang memberikan dampak signifikan pada kinerja perusahaan 

melalui peningkatan fleksibilitas dan koordinasi. Galbraith (2014) 

membahas bahwa struktur ini menciptakan sistem pelaporan ganda, 

memungkinkan perusahaan untuk menyeimbangkan kebutuhan global 

dan lokal, yang sangat penting dalam lingkungan bisnis yang beragam. 

Unilever adalah contoh perusahaan yang sukses menggunakan struktur 

matriks untuk mengelola lini produk globalnya sambil menyesuaikan 

strategi pemasaran dengan preferensi regional, yang meningkatkan 
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pendapatan di berbagai pasar, seperti yang dijelaskan oleh Daft (2016). 

Di Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa Unilever Indonesia 

memanfaatkan struktur matriks untuk mengembangkan kampanye lokal 

seperti sabun Lifebuoy, yang meningkatkan penjualan dengan 

menargetkan kebutuhan higienis masyarakat setempat. Struktur ini 

mendukung kinerja perusahaan dengan memungkinkan adaptasi cepat 

terhadap perubahan pasar dan peluncuran produk yang relevan, tetapi 

Jones (2013) memperingatkan bahwa kompleksitasnya dapat memicu 

konflik wewenang antara manajer fungsional dan proyek, yang dapat 

menurunkan efisiensi jika tidak dikelola dengan komunikasi yang kuat 

dan kepemimpinan yang jelas. 

Struktur divisi memperkenalkan pendekatan yang berbeda 

dengan mengelompokkan operasi berdasarkan produk, wilayah, atau 

pelanggan, dan pengaruhnya terhadap kinerja perusahaan terlihat dari 

kemampuannya untuk meningkatkan responsivitas terhadap pasar. Daft 

(2016) menjelaskan bahwa struktur ini memberikan otonomi kepada 

setiap unit, memungkinkan untuk menyesuaikan strategi dengan 

kebutuhan spesifik pelanggan atau kondisi lokal, yang pada akhirnya 

meningkatkan kepuasan pelanggan dan pangsa pasar. Nestlé, misalnya, 

menggunakan struktur divisi geografis untuk mengadaptasi produk 

seperti susu Bear Brand dengan selera konsumen Indonesia, yang 

memperkuat posisinya di pasar lokal, sebagaimana dicatat oleh 

Mangkunegara (2023). Wirawan (2022) juga menyebutkan bahwa PT 

Pertamina memanfaatkan struktur divisi untuk mengelola distribusi 

energi di berbagai wilayah Indonesia, memastikan pasokan yang sesuai 

dengan kebutuhan geografis yang beragam, yang meningkatkan kinerja 

operasional perusahaan. Meskipun struktur ini efektif dalam menanggapi 

dinamika pasar, Galbraith (2014) membahas bahwa duplikasi sumber 

daya antar divisi seperti fasilitas atau tenaga kerja dapat meningkatkan 

biaya operasional, yang berpotensi mengurangi efisiensi keseluruhan 

dan memengaruhi profitabilitas jika tidak diimbangi dengan manajemen 

yang cermat. 

Struktur organik menawarkan pendekatan yang kontras dengan 

struktur tradisional, dengan karakteristik fleksibel dan minim hierarki 

yang mendukung kinerja perusahaan melalui inovasi dan adaptasi cepat. 

Burns dan Stalker (1961) menjelaskan bahwa struktur ini sangat cocok 

untuk lingkungan yang dinamis, seperti industri teknologi, di mana 
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perubahan cepat dan kreativitas menjadi kunci keberhasilan. Google 

adalah contoh utama, yang menggunakan struktur organik untuk 

memungkinkan tim kecil mengembangkan produk inovatif seperti 

Google Maps atau Android, yang meningkatkan pendapatan dan 

memperkuat reputasi perusahaan sebagai pemimpin teknologi, seperti 

yang diuraikan oleh Daft (2016). Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa Gojek mengadopsi struktur organik pada tahap awalnya 

untuk mempercepat pengembangan fitur seperti GoFood dan GoPay, 

yang meningkatkan kinerja di pasar digital yang kompetitif. Struktur ini 

memungkinkan perusahaan untuk bereaksi cepat terhadap peluang baru 

dan mendorong budaya eksperimen, tetapi Jones (2013) 

memperingatkan bahwa kurangnya formalitas dan koordinasi yang jelas 

dapat menjadi hambatan seiring pertumbuhan perusahaan, yang pada 

akhirnya dapat menurunkan kinerja jangka panjang jika tidak ditangani 

dengan transisi ke struktur yang lebih terstruktur. 

Struktur jaringan memberikan pendekatan unik dengan 

mengandalkan kemitraan eksternal untuk fungsi tertentu, yang 

memengaruhi kinerja perusahaan melalui efisiensi biaya dan akses ke 

keahlian luar. Galbraith (2014) menjelaskan bahwa struktur ini 

memungkinkan perusahaan untuk fokus pada kompetensi inti sambil 

mengalihdayakan tugas seperti produksi atau distribusi kepada mitra, 

yang mengurangi biaya operasional dan meningkatkan fleksibilitas. Nike 

adalah contoh sukses, yang menggunakan struktur jaringan untuk 

memproduksi sepatu di Asia Tenggara, termasuk Indonesia, 

memungkinkan perusahaan untuk menekan biaya dan meningkatkan 

profitabilitas, sebagaimana dicatat oleh Mangkunegara (2023). Struktur 

ini juga memungkinkan Nike untuk memanfaatkan keahlian lokal dalam 

manufaktur, yang meningkatkan kualitas produk dan kecepatan pasar. 

Namun, Daft (2016) membahas bahwa ketergantungan pada mitra 

eksternal membawa risiko, seperti gangguan rantai pasok atau 

ketidaksesuaian kualitas, yang dapat menurunkan kinerja jika koordinasi 

tidak dikelola dengan baik, terutama dalam situasi seperti pandemi atau 

ketidakstabilan ekonomi. 

Pengaruh struktur organisasi terhadap kinerja perusahaan tidak 

hanya bergantung pada jenisnya, tetapi juga pada bagaimana struktur 

tersebut selaras dengan strategi dan lingkungan operasional perusahaan. 

Daft (2016) menekankan bahwa struktur fungsional mendukung kinerja 
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terbaik dalam konteks yang stabil dengan fokus pada efisiensi, seperti 

industri manufaktur, sementara struktur organik lebih unggul di 

lingkungan yang berubah cepat seperti teknologi. Misalnya, Toyota 

mempertahankan kinerja tinggi dengan struktur fungsional yang 

mendukung strategi lean production, sedangkan Google mencapai 

keunggulan inovasi dengan struktur organik yang selaras dengan visi 

teknologi disruptifnya (Jones, 2013). Di Indonesia, Mangkunegara 

(2023) mencatat bahwa PT Astra International menyeimbangkan 

efisiensi struktur fungsional dengan responsivitas pasar, sementara 

Gojek memanfaatkan struktur organik untuk mendukung strategi 

ekspansi digital. Ketidaksesuaian antara struktur dan strategi dapat 

menyebabkan penurunan kinerja, seperti ketika struktur kaku diterapkan 

di lingkungan yang membutuhkan fleksibilitas, yang menunjukkan 

pentingnya penyesuaian kontekstual dalam desain organisasi. 

Faktor teknologi juga berperan penting dalam memperkuat 

hubungan antara struktur organisasi dan kinerja perusahaan, karena 

teknologi memfasilitasi komunikasi, koordinasi, dan pengelolaan 

informasi dalam berbagai jenis struktur. Galbraith (2014) menjelaskan 

bahwa struktur kompleks seperti matriks atau jaringan sangat bergantung 

pada sistem informasi canggih untuk menjaga kinerja, seperti yang 

terlihat pada Unilever yang menggunakan teknologi untuk 

mengintegrasikan operasi global dan lokalnya, meningkatkan efisiensi 

dan pendapatan (Daft, 2016). Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat 

bahwa PT Pertamina menggunakan teknologi untuk mendukung struktur 

divisnya, memastikan distribusi energi yang efisien di seluruh wilayah. 

Namun, keterbatasan teknologi, seperti akses internet yang tidak merata 

di daerah rural Indonesia, dapat menghambat kinerja struktur yang 

bergantung pada konektivitas, seperti yang dialami beberapa perusahaan 

kecil (Mangkunegara, 2023). Dengan demikian, teknologi menjadi 

katalis yang memperkuat atau melemahkan dampak struktur pada 

kinerja, tergantung pada tingkat adopsi dan infrastruktur yang tersedia. 

 

2. Faktor Penghubung antara Struktur Organisasi dan Kinerja 

Perusahaan 

Hubungan antara struktur organisasi dan kinerja perusahaan 

merupakan suatu relasi kompleks yang tidak selalu bersifat langsung, 

melainkan dimediasi oleh berbagai faktor penting yang dapat 
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memperkuat atau bahkan melemahkan pengaruh struktur terhadap 

pencapaian hasil organisasi. Struktur organisasi sebagai representasi 

formal dari sistem kerja, alur komunikasi, distribusi wewenang dan 

tanggung jawab, menjadi kerangka utama dalam pelaksanaan strategi 

bisnis. Namun demikian, agar struktur tersebut dapat mendorong kinerja 

secara efektif, perlu adanya keselarasan dengan elemen-elemen lainnya 

dalam organisasi. Tanpa adanya hubungan yang selaras, struktur yang 

baik sekalipun tidak akan menghasilkan kinerja yang optimal.  

Salah satu faktor utama yang menjadi penghubung antara 

struktur organisasi dan kinerja perusahaan adalah strategi organisasi itu 

sendiri. Strategi bisnis merupakan arah dan rencana tindakan perusahaan 

untuk mencapai keunggulan kompetitif di pasar. Struktur organisasi 

perlu disesuaikan agar mendukung pelaksanaan strategi tersebut secara 

optimal. Ketika terjadi kesesuaian antara strategi dan struktur, maka 

proses pelaksanaan strategi akan berlangsung secara efisien, dengan 

dukungan struktur yang mendistribusikan tugas dan tanggung jawab 

sesuai kebutuhan. Misalnya, perusahaan yang fokus pada efisiensi biaya 

akan lebih cocok menerapkan struktur fungsional yang mendorong 

spesialisasi dan standarisasi. Di sisi lain, perusahaan dengan orientasi 

inovasi seperti perusahaan teknologi akan lebih cocok menggunakan 

struktur organik yang fleksibel dan mendorong kolaborasi lintas fungsi. 

Ketidaksesuaian antara strategi dan struktur, seperti penggunaan struktur 

birokratis dalam organisasi yang membutuhkan kecepatan inovasi, justru 

dapat menghambat kinerja dan menimbulkan inefisiensi dalam 

pelaksanaan strategi. 

Faktor teknologi dan sistem informasi juga berperan penting 

dalam memperantarai hubungan antara struktur dan kinerja. Seiring 

dengan perkembangan teknologi informasi dan komunikasi, organisasi 

semakin mengandalkan sistem digital untuk mendukung koordinasi dan 

pengambilan keputusan. Dalam struktur yang kompleks seperti struktur 

matriks atau jaringan, teknologi menjadi tulang punggung dalam 

memastikan informasi dapat mengalir secara efektif antar unit dan 

individu. Tanpa teknologi yang memadai, koordinasi dalam struktur 

yang melibatkan banyak hubungan silang akan sulit dilakukan. Di sisi 

lain, organisasi yang memiliki teknologi informasi canggih mampu 

mempercepat proses kerja, meningkatkan akurasi informasi, dan 

memperkuat kolaborasi, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap 
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kinerja. Namun, keterbatasan dalam akses teknologi, seperti yang masih 

terjadi di beberapa wilayah rural, dapat menjadi hambatan serius bagi 

efektivitas struktur, terutama jika organisasi mengandalkan kerja jarak 

jauh atau kolaborasi digital. 

Faktor lain yang berperan besar adalah budaya organisasi. 

Budaya merupakan nilai, norma, dan keyakinan yang dianut oleh 

anggota organisasi dan memengaruhi caranya bekerja dan berinteraksi. 

Struktur organisasi yang sama bisa menghasilkan kinerja yang berbeda 

tergantung pada budaya yang ada di dalam organisasi tersebut. Misalnya, 

dalam struktur organik yang menuntut fleksibilitas dan inisiatif individu, 

budaya yang terbuka dan kolaboratif akan sangat mendukung 

keberhasilan struktur tersebut. Sebaliknya, dalam struktur fungsional 

yang mengedepankan kepatuhan terhadap aturan dan prosedur, budaya 

kerja yang menghormati hierarki dan formalitas akan memperkuat 

efektivitas pelaksanaannya. Ketidaksesuaian antara struktur dan budaya 

dapat menimbulkan konflik internal, ketidakpuasan kerja, serta 

penurunan produktivitas, karena karyawan merasa tidak selaras antara 

ekspektasi struktural dan nilai-nilai yang berlaku dalam keseharian kerja. 

Kualitas sumber daya manusia juga menjadi elemen penting 

dalam menjembatani struktur dan kinerja. Tidak peduli seberapa ideal 

struktur yang dirancang, pada akhirnya efektivitasnya akan bergantung 

pada kompetensi dan kapabilitas individu yang mengisi posisi dalam 

struktur tersebut. Struktur matriks, misalnya, memerlukan karyawan 

yang memiliki keterampilan komunikasi interpersonal tinggi, mampu 

menangani konflik peran, serta mampu bekerja lintas fungsi. Organisasi 

yang memiliki sistem pengembangan talenta yang baik akan mampu 

membekali karyawannya dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk 

beradaptasi dengan struktur yang ada. Sebaliknya, kekurangan talenta 

yang sesuai, baik dari segi kuantitas maupun kualitas, akan 

menyebabkan ketidakefektifan dalam pelaksanaan tugas dan pada 

akhirnya menurunkan kinerja.  

Lingkungan eksternal juga merupakan faktor yang sangat 

memengaruhi hubungan antara struktur dan kinerja. Lingkungan 

eksternal mencakup aspek-aspek seperti tingkat persaingan, dinamika 

pasar, perubahan regulasi, dan kemajuan teknologi. Organisasi yang 

beroperasi di lingkungan yang dinamis, dengan tingkat perubahan yang 

tinggi, memerlukan struktur yang fleksibel dan adaptif, seperti struktur 
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organik atau jaringan. Dalam kondisi seperti ini, struktur yang terlalu 

birokratis akan membuat organisasi tertinggal dari kompetitor karena 

lamban dalam merespons perubahan. Sebaliknya, dalam lingkungan 

yang stabil dan terprediksi, struktur fungsional yang rigid justru dapat 

memberikan keuntungan efisiensi dan konsistensi operasional.  

Interaksi antara faktor-faktor penghubung tersebut sering kali 

bersifat kompleks dan saling memengaruhi. Sebagai contoh, strategi 

yang mengedepankan inovasi membutuhkan struktur organik, yang pada 

gilirannya menuntut teknologi canggih, budaya kolaboratif, serta talenta 

yang kreatif dan fleksibel. Dalam hal ini, semua faktor penghubung harus 

hadir secara simultan untuk menjamin struktur dapat berfungsi secara 

efektif dan mendukung pencapaian kinerja. Jika salah satu faktor ini 

lemah atau tidak tersedia, maka hubungan antara struktur dan kinerja 

bisa menjadi lemah, bahkan menghasilkan hasil yang bertolak belakang 

dari yang diharapkan. Dengan demikian, pendekatan sistemik diperlukan 

untuk memahami dan mengelola hubungan ini secara holistik, bukan 

secara terpisah-pisah. 
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BAB III 
DESAIN DAN PEMBENTUKAN 

STRUKTUR ORGANISASI 
 

 

Desain dan pembentukan struktur organisasi merupakan proses 

krusial yang menentukan bagaimana tugas, wewenang, dan koordinasi 

disusun untuk mencapai tujuan perusahaan. Pendekatan ini melibatkan 

analisis kebutuhan strategis, lingkungan bisnis, dan sumber daya 

manusia agar struktur yang dihasilkan mendukung efisiensi, fleksibilitas, 

dan kinerja optimal organisasi secara keseluruhan. 

 

A. Proses Desain Struktur Organisasi 

 

Desain struktur organisasi adalah proses sistematis untuk 

menentukan bagaimana tugas, wewenang, dan hubungan antarunit 

disusun dalam sebuah organisasi agar mendukung pencapaian tujuan 

strategis secara efisien dan efektif. Robbins dan Judge (2013) 

mendefinisikan struktur organisasi sebagai kerangka formal yang 

mengatur pembagian kerja, koordinasi, dan pengendalian aktivitas, yang 

dirancang melalui proses desain yang cermat. Proses ini tidak hanya 

bertujuan menciptakan hierarki atau bagan organisasi, tetapi juga 

memastikan bahwa struktur yang dihasilkan selaras dengan strategi, 

lingkungan, dan dinamika internal organisasi. Mintzberg (1979) 

menekankan bahwa desain struktur organisasi adalah seni dan ilmu yang 

menggabungkan analisis strategis, kreativitas, dan adaptasi terhadap 

konteks spesifik. Menurut Dessler (2017), desain struktur yang baik 

mendukung pengelolaan sumber daya manusia (SDM), memfasilitasi 

komunikasi, dan meningkatkan kinerja organisasi melalui alokasi 

sumber daya yang optimal.  
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1. Langkah-langkah dalam Proses Desain Struktur Organisasi 

Proses desain struktur organisasi melibatkan serangkaian 

langkah yang sistematis untuk memastikan bahwa struktur yang 

dihasilkan mendukung tujuan organisasi. Robbins dan Judge (2013) 

membahas bahwa proses ini dimulai dengan analisis kebutuhan dan 

diakhiri dengan implementasi serta evaluasi. Berikut adalah langkah-

langkah utama yang umum diterapkan: 

Analisis visi, misi, dan strategi organisasi. Menurut Chandler 

(1962), struktur harus mengikuti strategi ("structure follows strategy"), 

sehingga langkah awal adalah memahami tujuan jangka panjang 

organisasi. Misalnya, jika strategi perusahaan adalah inovasi produk, 

seperti yang diterapkan oleh Apple, maka struktur yang mendukung 

kolaborasi lintas fungsi, seperti matriks, menjadi prioritas. Dessler 

(2017) menambahkan bahwa analisis ini mencakup identifikasi prioritas 

bisnis, seperti efisiensi biaya, ekspansi pasar, atau pengembangan SDM, 

yang akan memengaruhi desain struktur. Dalam konteks Indonesia, 

Hasibuan (2016) menyarankan bahwa organisasi lokal sering kali 

mempertimbangkan nilai budaya, seperti kerja sama tim, dalam 

menentukan visi yang memandu desain struktur. 

Pembagian kerja dan spesialisasi. Langkah ini melibatkan 

pengelompokan tugas ke dalam unit atau peran spesifik untuk 

meningkatkan efisiensi. Fayol (1949) menekankan bahwa pembagian 

kerja adalah prinsip dasar manajemen yang memungkinkan karyawan 

fokus pada keahliannya, seperti departemen keuangan untuk analisis 

anggaran atau departemen SDM untuk rekrutmen. Robbins dan Judge 

(2013) mencatat bahwa tingkat spesialisasi harus seimbang; terlalu 

banyak spesialisasi dapat menciptakan silo antardepartemen, sementara 

terlalu sedikit dapat menyebabkan kebingungan peran. Contohnya, 

perusahaan seperti PT Unilever Indonesia menggunakan struktur 

fungsional untuk memisahkan tugas pemasaran, produksi, dan distribusi, 

memastikan efisiensi dalam setiap bidang. 

Penentuan hierarki dan wewenang. Setelah tugas 

dikelompokkan, organisasi harus menentukan rantai komando dan 

distribusi wewenang. Weber (1947) dalam teori birokrasinya 

menekankan pentingnya hierarki yang jelas untuk meminimalkan 

ambiguitas, tetapi Mintzberg (1979) menyarankan bahwa hierarki dapat 

bervariasi dari terpusat hingga terdesentralisasi tergantung pada 
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kebutuhan. Misalnya, startup teknologi seperti Gojek lebih memilih 

struktur datar dengan wewenang terdistribusi untuk mempercepat 

pengambilan keputusan, sementara organisasi pemerintah cenderung 

mempertahankan hierarki tradisional. Dessler (2017) menambahkan 

bahwa penentuan wewenang juga mencakup delegasi tugas, yang 

penting untuk memberdayakan karyawan dan meningkatkan kinerja. 

Koordinasi dan integrasi. Langkah ini memastikan bahwa unit-

unit kerja yang terpisah dapat berkolaborasi secara efektif. Galbraith 

(1971) menjelaskan bahwa struktur matriks, misalnya, dirancang untuk 

mengintegrasikan fungsi dan proyek melalui mekanisme seperti tim 

lintas departemen. Robbins dan Judge (2013) membahas bahwa 

koordinasi dapat dicapai melalui rapat rutin, sistem informasi, atau 

teknologi kolaborasi seperti platform digital. Dalam konteks Indonesia, 

Hasibuan (2016) mencatat bahwa koordinasi sering kali menantang di 

organisasi besar karena budaya hierarkis, sehingga memerlukan alat 

komunikasi modern untuk mendukung integrasi. 

Implementasi dan evaluasi. Setelah desain selesai, struktur 

diimplementasikan melalui penyesuaian peran, pelatihan karyawan, dan 

komunikasi perubahan. Mintzberg (1979) menekankan bahwa 

implementasi harus disertai dengan pemantauan untuk mengidentifikasi 

kelemahan, seperti konflik antarunit atau inefisiensi. Evaluasi berkala, 

seperti yang disarankan oleh Dessler (2017), memungkinkan organisasi 

untuk merevisi struktur agar tetap relevan dengan perubahan strategi atau 

lingkungan. Misalnya, perusahaan seperti PT Astra International secara 

berkala mengevaluasi struktur divisioalnya untuk memastikan keselaran 

dengan pasar otomotif yang berubah. 

 

2. Faktor-faktor yang Dipertimbangkan dalam Desain Struktur 

Organisasi 

Desain struktur organisasi juga dipengaruhi oleh sejumlah faktor 

yang harus dipertimbangkan untuk memastikan efektivitasnya. Faktor-

faktor ini mencakup lingkungan, teknologi, ukuran organisasi, dan 

budaya. 

Lingkungan organisasi. Burns dan Stalker (1961) membedakan 

lingkungan stabil dan dinamis sebagai penentu utama desain struktur. 

Dalam lingkungan stabil, seperti industri utilitas, struktur mekanistik 

dengan hierarki yang kaku lebih efektif, seperti yang diterapkan oleh 
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PLN di Indonesia. Sebaliknya, lingkungan dinamis, seperti sektor 

teknologi, membutuhkan struktur organik yang fleksibel, sebagaimana 

dijelaskan oleh Robbins dan Judge (2013). Misalnya, Tokopedia 

mengadopsi struktur datar untuk menanggapi perubahan cepat di pasar 

e-commerce. Lawrence dan Lorsch (1967) menambahkan bahwa tingkat 

ketidakpastian lingkungan memengaruhi kebutuhan akan integrasi dan 

diferensiasi dalam desain struktur. 

Teknologi. Woodward (1965) dalam penelitiannya menemukan 

bahwa jenis teknologi yang digunakan organisasi misalnya, produksi 

massal atau berbasis pengetahuan memengaruhi desain struktur. 

Teknologi produksi massal, seperti di industri otomotif, mendukung 

struktur fungsional dengan spesialisasi tinggi, sementara teknologi 

informasi, seperti di perusahaan perangkat lunak, lebih cocok dengan 

struktur matriks atau tim. Dessler (2017) membahas bahwa kemajuan 

teknologi, seperti cloud computing atau analitik data, memungkinkan 

desain struktur yang lebih terdesentralisasi karena memfasilitasi 

komunikasi dan koordinasi jarak jauh. Di Indonesia, perusahaan seperti 

Telkomsel telah menyesuaikan struktur untuk mengintegrasikan 

teknologi digital guna mendukung layanan pelanggan. 

Ukuran organisasi. Blau dan Schoenherr (1971) berargumen 

bahwa ukuran organisasi memengaruhi kompleksitas dan formalisasi 

struktur. Organisasi kecil cenderung memiliki struktur sederhana dan 

fleksibel, seperti startup dengan 50 karyawan yang menggunakan 

struktur datar. Sebaliknya, organisasi besar, seperti bank dengan ribuan 

karyawan, memerlukan struktur divisional atau hierarkis untuk 

mengelola skala operasi, seperti yang diterapkan oleh Bank Mandiri. 

Robbins dan Judge (2013) mencatat bahwa pertumbuhan organisasi 

sering kali memaksa transisi dari struktur sederhana ke struktur yang 

lebih kompleks untuk mengakomodasi kebutuhan koordinasi. 

Budaya organisasi dan konteks lokal. Schein (2010) menjelaskan 

bahwa budaya organisasi memengaruhi preferensi struktural; budaya 

yang mendukung inovasi cenderung memilih struktur organik, 

sementara budaya yang menekankan stabilitas lebih cocok dengan 

struktur mekanistik. Di Indonesia, Hasibuan (2016) membahas bahwa 

budaya paternalistik sering kali mendorong struktur hierarkis, tetapi 

perusahaan modern seperti startup teknologi mulai beralih ke struktur 

datar untuk menarik talenta muda. Selain itu, faktor lokal seperti regulasi 
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ketenagakerjaan (misalnya, UU Cipta Kerja 2020) dapat memengaruhi 

desain struktur dengan mendorong fleksibilitas dalam pengelolaan 

tenaga kerja, sebagaimana diungkapkan oleh Bappenas (2019). Dengan 

demikian, faktor-faktor ini harus dianalisis secara holistik untuk 

menciptakan struktur yang mendukung tujuan organisasi dan lingkungan 

operasionalnya. 

 

B. Model Struktur Organisasi 

 

Model struktur organisasi merujuk pada berbagai bentuk 

kerangka formal yang digunakan untuk mengatur tugas, wewenang, dan 

hubungan antarindividu atau unit dalam sebuah organisasi guna 

mencapai tujuan strategis. Daft (2016) mendefinisikan struktur 

organisasi sebagai sistem yang menentukan bagaimana pekerjaan dibagi, 

dikoordinasikan, dan dikendalikan, dengan model tertentu yang dipilih 

berdasarkan kebutuhan spesifik organisasi. Model-model ini 

berkembang seiring waktu untuk menyesuaikan diri dengan dinamika 

bisnis, teknologi, dan ekspektasi karyawan. Jones (2013) menjelaskan 

bahwa model struktur organisasi tidak hanya mencerminkan hierarki 

atau pembagian kerja, tetapi juga mencerminkan filosofi manajemen dan 

adaptasi terhadap lingkungan eksternal.  

 

1. Klasifikasi dan Karakteristik Model Struktur Organisasi 

Model struktur organisasi dapat diklasifikasikan ke dalam 

beberapa kategori berdasarkan desain, tingkat formalisasi, dan 

mekanisme koordinasi. Daft (2016) mengidentifikasi beberapa model 

utama yang umum digunakan, masing-masing dengan karakteristik yang 

memengaruhi cara organisasi beroperasi. Berikut adalah klasifikasi dan 

karakteristiknya: 

Struktur fungsional. Model ini mengelompokkan karyawan 

berdasarkan fungsi spesialisasi, seperti pemasaran, keuangan, operasi, 

atau SDM. Jones (2013) menjelaskan bahwa struktur fungsional ditandai 

dengan pembagian kerja yang jelas, hierarki yang terdefinisi, dan fokus 

pada efisiensi dalam setiap fungsi. Karakteristik utamanya meliputi 

spesialisasi tinggi, koordinasi intra-departemen yang kuat, dan 

formalisasi tugas melalui prosedur standar. Struktur ini efektif untuk 

organisasi yang mengutamakan keunggulan fungsional, seperti 
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perusahaan manufaktur. Namun, Child (2015) mencatat bahwa 

kelemahannya adalah potensi silo antardepartemen, yang dapat 

menghambat kolaborasi lintas fungsi. Contohnya, PT Indofood Sukses 

Makmur menggunakan struktur fungsional untuk mengelola produksi, 

distribusi, dan pemasaran produk makanan dengan efisien. 

Struktur divisional. Model ini membagi organisasi ke dalam unit-

unit semi-otonom berdasarkan produk, wilayah geografis, atau segmen 

pelanggan. Galbraith (2014) menjelaskan bahwa struktur divisional 

memiliki karakteristik otonomi tinggi untuk setiap divisi, dengan 

masing-masing divisi memiliki fungsi sendiri, seperti pemasaran atau 

keuangan. Hal ini memungkinkan fokus pada kebutuhan spesifik pasar, 

tetapi sering kali meningkatkan biaya karena duplikasi sumber daya. 

Daft (2016) menambahkan bahwa struktur ini cocok untuk organisasi 

besar dengan operasi yang beragam, seperti perusahaan multinasional. 

Di Indonesia, Mangkunegara (2017) menyebutkan bahwa perusahaan 

seperti PT Astra International mengadopsi struktur divisional 

berdasarkan lini bisnis (otomotif, agribisnis, dll.) untuk menyesuaikan 

strategi dengan pasar lokal. 

Struktur matriks. Model ini menggabungkan dimensi fungsional 

dan proyek, menciptakan dua garis wewenang. Galbraith (2014) 

menggambarkan struktur matriks sebagai sistem yang fleksibel, ditandai 

dengan koordinasi lintas fungsi dan alokasi sumber daya yang dinamis. 

Karakteristik utamanya adalah dual reporting, di mana karyawan 

melapor kepada manajer fungsional dan manajer proyek, serta 

penekanan pada kolaborasi tim. Child (2015) mencatat bahwa struktur 

ini sangat efektif di lingkungan proyek yang kompleks, seperti industri 

teknologi atau konsultan, tetapi dapat menyebabkan konflik wewenang 

jika tidak dikelola dengan baik. Contohnya, perusahaan seperti 

Accenture menggunakan struktur matriks untuk mengelola proyek klien 

global sambil mempertahankan keahlian fungsional. 

Struktur datar (horizontal). Model ini mengurangi lapisan 

hierarki, menciptakan organisasi dengan sedikit tingkatan manajemen. 

Jones (2013) menjelaskan bahwa struktur datar ditandai dengan 

desentralisasi wewenang, komunikasi langsung, dan pemberdayaan 

karyawan. Karakteristik ini mendukung inovasi dan responsivitas, 

terutama di organisasi kecil atau startup. Daft (2016) menambahkan 

bahwa struktur datar sering kali memiliki tingkat formalisasi yang 
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rendah, memungkinkan fleksibilitas dalam pengambilan keputusan. Di 

Indonesia, Mangkunegara (2017) mencatat bahwa startup seperti 

Traveloka mengadopsi struktur datar untuk mempercepat 

pengembangan produk digital, meskipun tantangannya adalah menjaga 

koordinasi saat organisasi berkembang. 

Struktur jaringan. Model ini berfokus pada koordinasi dengan 

mitra eksternal, seperti pemasok atau kontraktor, alih-alih memiliki 

semua fungsi secara internal. Child (2015) menggambarkan struktur 

jaringan sebagai sistem yang longgar, ditandai dengan hubungan 

berbasis kepercayaan dan ketergantungan pada teknologi komunikasi. 

Karakteristiknya meliputi fleksibilitas tinggi, biaya operasional rendah, 

dan fokus pada kompetensi inti. Namun, Galbraith (2014) 

memperingatkan bahwa struktur ini rentan terhadap risiko ketidakpastian 

karena ketergantungan pada pihak luar. Contohnya, perusahaan seperti 

Zara menggunakan struktur jaringan untuk mengelola rantai pasok 

global sambil fokus pada desain dan pemasaran. 

 

2. Penerapan Model Struktur Organisasi dalam Konteks Modern 

Penerapan model struktur organisasi dalam konteks modern 

dipengaruhi oleh perkembangan teknologi, globalisasi, dan perubahan 

ekspektasi tenaga kerja. Daft (2016) menjelaskan bahwa organisasi saat 

ini harus memilih model yang mendukung agilitas, inovasi, dan adaptasi 

terhadap lingkungan yang dinamis. Berikut adalah analisis penerapan 

model-model tersebut: 

Konteks teknologi dan digitalisasi. Perkembangan teknologi 

informasi, seperti cloud computing dan alat kolaborasi digital, telah 

mengubah cara model struktur diterapkan. Jones (2013) mencatat bahwa 

struktur datar dan matriks menjadi populer di perusahaan teknologi 

karena mendukung komunikasi cepat dan kolaborasi lintas tim. 

Misalnya, perusahaan seperti Google menggunakan struktur datar untuk 

mendorong inovasi karyawan, sementara struktur matriks 

memungkinkan pengelolaan proyek global, seperti pengembangan AI. 

Di Indonesia, Mangkunegara (2017) membahas bahwa perusahaan e-

commerce seperti Shopee mengadopsi struktur datar untuk 

menyesuaikan diri dengan perubahan pasar digital yang cepat, 

memungkinkan peluncuran fitur baru dalam waktu singkat. 
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Globalisasi dan operasi lintas negara. Organisasi multinasional 

memerlukan model struktur yang mendukung koordinasi lintas wilayah. 

Galbraith (2014) menjelaskan bahwa struktur divisional berdasarkan 

wilayah geografis memungkinkan perusahaan menyesuaikan strategi 

dengan pasar lokal, sementara struktur jaringan memfasilitasi kolaborasi 

dengan mitra global. Contohnya, Unilever menggunakan struktur 

divisional untuk mengelola operasi di Asia, Eropa, dan Amerika, dengan 

setiap divisi memiliki otonomi untuk menyesuaikan produk. Child 

(2015) menambahkan bahwa struktur jaringan semakin relevan di era 

globalisasi, seperti yang diterapkan oleh Apple untuk mengoordinasikan 

produksi dengan pemasok di Tiongkok sambil fokus pada desain di 

Amerika Serikat. 

Ekspektasi tenaga kerja modern. Karyawan saat ini 

mengharapkan lingkungan kerja yang fleksibel dan mendukung 

perkembangan karier. Daft (2016) mencatat bahwa struktur datar dan 

berbasis tim menarik bagi generasi muda karena memberikan ruang 

untuk kreativitas dan otonomi. Di Indonesia, Mangkunegara (2017) 

menyebutkan bahwa startup teknologi seperti Bukalapak menggunakan 

struktur berbasis tim untuk meningkatkan keterlibatan karyawan, yang 

berdampak positif pada retensi talenta. Namun, Jones (2013) 

memperingatkan bahwa struktur ini memerlukan manajemen yang kuat 

untuk mencegah kebingungan peran, terutama saat organisasi 

berkembang. 

Tantangan dan adaptasi lokal. Dalam konteks Indonesia, 

penerapan model struktur sering kali menghadapi tantangan budaya dan 

regulasi. Mangkunegara (2017) menjelaskan bahwa budaya hierarkis 

masih dominan di banyak organisasi tradisional, mendorong penggunaan 

struktur fungsional atau hierarkis. Namun, perusahaan modern mulai 

beralih ke struktur datar atau matriks untuk menarik talenta muda dan 

bersaing di pasar global. Child (2015) membahas bahwa adaptasi lokal 

penting; misalnya, perusahaan ritel seperti Matahari Department Store 

menggunakan struktur divisional berdasarkan wilayah untuk 

menyesuaikan strategi dengan preferensi konsumen lokal. Selain itu, 

regulasi ketenagakerjaan, seperti yang diatur dalam UU Cipta Kerja 2020 

(BPS, 2020), mendorong fleksibilitas struktural dengan mempermudah 

pengelolaan tenaga kerja kontrak, yang mendukung model jaringan di 

sektor jasa. 
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C. Peran dan Tanggung Jawab dalam Struktur Organisasi 

 

Peran dan tanggung jawab dalam struktur organisasi merujuk 

pada tugas, wewenang, dan kewajiban yang diberikan kepada individu 

atau kelompok dalam suatu organisasi untuk memastikan operasional 

berjalan lancar dan tujuan strategis tercapai. Menurut Daft (2016), 

struktur organisasi adalah kerangka yang mendefinisikan bagaimana 

pekerjaan dibagi, dikoordinasikan, dan dikendalikan, dengan peran 

sebagai unit dasar yang menentukan kontribusi setiap individu terhadap 

sistem tersebut. Peran mencakup fungsi spesifik, seperti manajer yang 

mengawasi tim atau staf operasional yang menjalankan tugas harian, 

sementara tanggung jawab mengacu pada kewajiban untuk mencapai 

hasil tertentu dan mempertanggungjawabkannya. Jones (2013) 

menjelaskan bahwa penetapan peran dan tanggung jawab yang jelas 

dalam struktur organisasi mengurangi ambiguitas, meningkatkan 

koordinasi, dan memperkuat akuntabilitas. Dalam konteks Indonesia, 

Mangkunegara (2017) membahas bahwa budaya hierarkis sering kali 

memengaruhi distribusi peran, di mana pimpinan tingkat atas memiliki 

tanggung jawab pengambilan keputusan yang dominan. Galbraith (2014) 

menambahkan bahwa desain peran harus selaras dengan jenis struktur 

apakah fungsional, matriks, atau datar untuk mendukung efisiensi dan 

fleksibilitas.  

 

1. Mekanisme Penetapan Peran dan Tanggung Jawab 

Penetapan peran dan tanggung jawab dalam struktur organisasi 

melibatkan beberapa mekanisme untuk memastikan bahwa setiap 

individu memahami tugasnya dan bagaimana tugas tersebut 

berkontribusi pada tujuan organisasi.  

Pembagian kerja berdasarkan struktur. Struktur organisasi 

menentukan bagaimana peran dibagi berdasarkan fungsi, proyek, atau 

unit. Dalam struktur fungsional, seperti yang dijelaskan oleh Jones 

(2013), peran ditetapkan berdasarkan keahlian, misalnya, seorang analis 

keuangan bertanggung jawab atas pelaporan anggaran, sementara 

manajer SDM bertanggung jawab atas rekrutmen dan pelatihan. Dalam 

struktur matriks, Galbraith (2014) mencatat bahwa peran menjadi lebih 

kompleks karena individu memiliki tanggung jawab ganda, seperti 
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melapor kepada manajer fungsional dan manajer proyek. Contohnya, di 

perusahaan konsultan seperti Deloitte, seorang konsultan mungkin 

bertanggung jawab atas analisis data untuk proyek klien sekaligus 

memenuhi target departemen internal. Struktur datar, menurut Daft 

(2016), mendistribusikan tanggung jawab secara lebih merata, 

memberikan karyawan otonomi yang lebih besar, seperti yang terlihat di 

startup seperti Tokopedia, di mana peran sering kali fleksibel untuk 

mendukung inovasi. 

Deskripsi pekerjaan (job description). Deskripsi pekerjaan 

adalah alat formal untuk mendefinisikan peran dan tanggung jawab 

setiap posisi. Mangkunegara (2017) menjelaskan bahwa deskripsi 

pekerjaan mencakup tugas spesifik, wewenang pengambilan keputusan, 

dan indikator kinerja yang diharapkan. Misalnya, seorang manajer 

pemasaran mungkin bertanggung jawab untuk merancang kampanye 

iklan, mengelola anggaran, dan mencapai target penjualan. Daft (2016) 

menekankan bahwa deskripsi pekerjaan yang jelas mengurangi konflik 

peran, terutama di struktur kompleks seperti matriks, di mana karyawan 

mungkin menghadapi ekspektasi yang bertentangan. Di Indonesia, 

perusahaan seperti PT Pertamina menggunakan deskripsi pekerjaan yang 

terperinci untuk memastikan akuntabilitas di setiap tingkat hierarki. 

Hierarki wewenang dan akuntabilitas. Struktur organisasi 

menentukan rantai komando, yang mengatur siapa yang bertanggung 

jawab kepada siapa. Galbraith (2014) menjelaskan bahwa dalam struktur 

hierarkis, tanggung jawab meningkat seiring kenaikan posisi, dengan 

pimpinan senior bertanggung jawab atas keputusan strategis dan 

karyawan operasional atas pelaksanaan tugas harian. Sebaliknya, dalam 

struktur datar, wewenang didistribusikan lebih merata, tetapi tanggung 

jawab tetap didefinisikan dengan jelas untuk menghindari kekacauan. 

Jones (2013) mencatat bahwa akuntabilitas diperkuat melalui 

mekanisme seperti evaluasi kinerja, yang memastikan bahwa setiap 

individu memenuhi tanggung jawab.  

Koordinasi lintas peran. Peran dan tanggung jawab tidak hanya 

bersifat individu, tetapi juga melibatkan kolaborasi antarunit. Child 

(2015) menjelaskan bahwa struktur organisasi yang efektif memfasilitasi 

koordinasi melalui mekanisme seperti tim lintas fungsi atau sistem 

informasi. Misalnya, dalam struktur divisional, setiap divisi memiliki 

peran dan tanggung jawab sendiri, tetapi pimpinan pusat bertanggung 
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jawab untuk memastikan sinergi antardivisi. Di Indonesia, 

Mangkunegara (2017) mencatat bahwa koordinasi sering kali menantang 

di organisasi besar karena budaya hierarkis, sehingga memerlukan 

komunikasi yang jelas untuk menyelaraskan tanggung jawab. 

 

 

 

2. Implikasi terhadap Kinerja Organisasi 

Peran dan tanggung jawab yang ditetapkan dengan baik dalam 

struktur organisasi memiliki implikasi signifikan terhadap kinerja 

perusahaan. Peningkatan efisiensi. Daft (2016) menegaskan bahwa peran 

yang jelas mengurangi duplikasi tugas dan mempercepat pelaksanaan 

pekerjaan. Misalnya, di perusahaan manufaktur seperti PT Indofood, 

pembagian tanggung jawab antara produksi dan distribusi memastikan 

alur kerja yang lancar, meningkatkan output dan profitabilitas. 

Peningkatan motivasi dan keterlibatan karyawan. Jones (2013) 

mencatat bahwa karyawan yang memahami peran dan tanggung jawab 

cenderung lebih termotivasi karena merasa berkontribusi pada tujuan 

organisasi. Struktur datar, misalnya, memberikan karyawan tanggung 

jawab yang lebih besar, yang meningkatkan rasa kepemilikan, seperti 

yang terlihat di startup seperti Bukalapak. Sebaliknya, ketidakjelasan 

peran dapat menyebabkan stres dan penurunan kinerja, terutama di 

struktur matriks, sebagaimana diungkapkan oleh Galbraith (2014). 

Akuntabilitas dan pengambilan keputusan. Peran yang terdefinisi 

dengan baik memperkuat akuntabilitas, memungkinkan organisasi 

mengukur kinerja individu dan tim. Child (2015) menjelaskan bahwa 

struktur yang mendukung akuntabilitas, seperti struktur fungsional, 

mempermudah evaluasi hasil, seperti target penjualan tim pemasaran. Di 

Indonesia, Mangkunegara (2017) membahas bahwa budaya hierarkis 

sering kali membatasi akuntabilitas di tingkat bawah, sehingga 

perusahaan modern mulai mengadopsi struktur yang lebih 

terdesentralisasi. 

Adaptabilitas terhadap perubahan. Struktur organisasi yang 

fleksibel, seperti struktur berbasis tim, memungkinkan peran dan 

tanggung jawab disesuaikan dengan cepat terhadap perubahan, seperti 

inovasi teknologi atau perubahan pasar. Daft (2016) mencatat bahwa 

perusahaan seperti Amazon menggunakan struktur tim untuk 
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memberikan tanggung jawab proyek kepada kelompok kecil, yang 

mendukung peluncuran produk baru dengan cepat. Di Indonesia, 

perusahaan seperti Gojek menyesuaikan peran karyawan untuk 

mendukung ekspansi layanan, seperti logistik atau pembayaran digital, 

yang meningkatkan daya saing. 

 

 

 

D. Kelebihan dan Kekurangan Berbagai Jenis Struktur Organisasi 

 

Struktur organisasi menentukan bagaimana tugas, wewenang, 

dan koordinasi diatur dalam sebuah organisasi, dan setiap jenis struktur 

memiliki kelebihan dan kekurangan yang memengaruhi efisiensi, 

fleksibilitas, dan kinerja. Daft (2016) menjelaskan bahwa pemilihan 

struktur tergantung pada tujuan organisasi, lingkungan bisnis, dan 

sumber daya yang tersedia. Jones (2013) menambahkan bahwa tidak ada 

struktur yang sempurna; masing-masing memiliki trade-off yang harus 

dipertimbangkan. Dalam konteks Indonesia, Mangkunegara (2017) 

mencatat bahwa faktor budaya, seperti kecenderungan hierarkis, sering 

kali memengaruhi penerapan struktur, sementara globalisasi mendorong 

adopsi model yang lebih adaptif. Galbraith (2014) membahas bahwa 

memahami kelebihan dan kekurangan setiap struktur penting untuk 

merancang organisasi yang responsif dan kompetitif. Uraian berikut 

akan menganalisis kelebihan dan kekurangan dari tujuh jenis struktur 

organisasi utama: hierarkis, fungsional, matriks, datar, divisional, 

berbasis tim, dan jaringan, dengan contoh penerapan untuk memperjelas 

implikasinya. 

 

1. Struktur Hierarkis (Birokratis) 

Struktur hierarkis merupakan bentuk organisasi yang telah lama 

menjadi fondasi dalam berbagai lembaga, baik di sektor publik maupun 

swasta. Model ini menekankan pada susunan vertikal yang sistematis, di 

mana kekuasaan, tanggung jawab, dan alur perintah mengalir dari tingkat 

tertinggi ke tingkat terendah dalam suatu organisasi. Max Weber, salah 

satu tokoh yang mengkaji teori birokrasi secara mendalam, menyatakan 

bahwa struktur ini dirancang untuk menciptakan stabilitas dan ketertiban 

dalam operasional sehari-hari. Dalam penerapannya, struktur hierarkis 
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sangat bergantung pada prosedur yang baku, aturan yang ketat, dan 

klasifikasi tugas yang jelas. Semua aktivitas dikendalikan oleh pimpinan 

di level atas, sementara karyawan di tingkat bawah menjalankan perintah 

sesuai peran yang telah ditentukan dengan tegas.  

Salah satu keuntungan utama dari struktur hierarkis adalah 

kejelasan dalam distribusi peran dan tanggung jawab. Setiap karyawan 

mengetahui siapa atasannya, kepada siapa harus melapor, dan apa 

tanggung jawab yang harus dipenuhi. Hal ini menciptakan suasana kerja 

yang teratur dan meminimalkan kebingungan, terutama dalam organisasi 

besar yang memiliki banyak karyawan. Dalam perusahaan atau instansi 

yang menangani proses-proses rutin dan membutuhkan konsistensi 

tinggi, struktur ini sangat ideal karena semua keputusan dapat 

dikendalikan secara terpusat. Contoh konkret di Indonesia adalah 

perusahaan milik negara seperti PT PLN atau instansi pemerintahan 

seperti Kementerian Dalam Negeri, yang menjalankan operasionalnya 

dengan sistem hierarkis ketat untuk memastikan bahwa seluruh cabang 

atau unit daerah berjalan selaras dengan kebijakan pusat. 

Struktur hierarkis juga mempermudah dalam hal pengawasan dan 

kontrol internal. Dengan adanya jenjang manajerial yang berlapis, 

pimpinan memiliki kemampuan untuk memonitor pelaksanaan 

pekerjaan secara langsung maupun melalui laporan bertingkat dari 

bawahannya. Dalam kondisi tertentu, hal ini penting untuk menjaga 

standar kualitas dan ketaatan terhadap regulasi. Stabilitas organisasi pun 

dapat terjaga karena semua perubahan atau inovasi harus melewati 

mekanisme formal yang telah ditentukan, sehingga risiko kesalahan atau 

kekacauan akibat tindakan impulsif dapat ditekan. Di lingkungan yang 

stabil dan dapat diprediksi, seperti sektor administrasi publik atau 

industri dengan proses produksi standar seperti otomotif dan tekstil, 

sistem ini memberi manfaat nyata dalam menjaga efisiensi dan 

koordinasi. 

Struktur hierarkis tidak luput dari kritik dan kelemahan 

mendasar, terutama ketika diterapkan dalam konteks lingkungan yang 

cepat berubah dan menuntut respons gesit. Salah satu kritik utama adalah 

ketidakfleksibelannya. Dengan banyaknya lapisan manajemen, proses 

komunikasi menjadi lambat karena informasi harus melewati beberapa 

tingkat sebelum mencapai pengambil keputusan. Akibatnya, 

pengambilan keputusan pun sering kali tertunda dan tidak sesuai dengan 
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kecepatan dinamika pasar. Dalam industri teknologi atau sektor kreatif, 

struktur seperti ini justru menjadi penghambat karena tidak mendukung 

budaya eksperimentasi dan kolaborasi lintas divisi yang diperlukan 

untuk berinovasi secara cepat. 

Struktur hierarkis juga dapat menimbulkan jarak psikologis 

antara manajemen puncak dengan karyawan di lapangan. Ketika semua 

keputusan penting ditentukan dari atas dan pelaksanaannya dilakukan 

tanpa ruang dialog atau partisipasi dari bawah, karyawan cenderung 

merasa tidak dihargai dan kurang termotivasi. Dalam jangka panjang, hal 

ini dapat menyebabkan tingkat keterlibatan karyawan yang rendah, 

menurunkan produktivitas, serta mempertinggi turnover, terutama di 

kalangan generasi muda yang lebih menghargai fleksibilitas dan 

kebebasan berekspresi dalam bekerja. Di Indonesia, fenomena ini 

terlihat dalam banyak organisasi pemerintahan yang mengalami 

kesulitan merekrut dan mempertahankan talenta muda karena struktur 

yang terlalu birokratis dan tidak memberikan ruang inovasi. 

Budaya organisasi di Indonesia yang masih sangat menghormati 

hierarki memperkuat tantangan yang ada dalam struktur ini. Dalam 

beberapa kasus, struktur hierarkis bukan hanya menjadi sistem 

pengelolaan, melainkan berubah menjadi simbol kekuasaan yang tidak 

selalu rasional. Mangkunegara mencatat bahwa budaya seperti ini 

cenderung menimbulkan birokrasi yang tidak perlu, seperti prosedur 

yang terlalu panjang dan pelaporan berlebihan, yang hanya 

memperlambat proses kerja dan memperbesar biaya administratif. 

Ketika setiap keputusan harus mendapatkan otorisasi dari atasan, bahkan 

untuk hal-hal operasional yang sederhana, organisasi menjadi tidak 

adaptif dan kehilangan momentum dalam mengejar perubahan. 

Meskipun memiliki kekurangan, struktur hierarkis tidak 

sepenuhnya tidak relevan di era modern. Justru dalam situasi tertentu, 

seperti ketika organisasi berada dalam fase krisis atau menghadapi 

tekanan regulasi yang tinggi, struktur ini dapat memberikan stabilitas dan 

arah yang jelas. Dengan adanya kepemimpinan terpusat, organisasi dapat 

dengan cepat menerapkan keputusan strategis tanpa harus melalui 

perdebatan yang panjang. Namun demikian, agar tetap relevan, 

organisasi dengan struktur hierarkis perlu melakukan penyesuaian, 

misalnya dengan menerapkan teknologi untuk mempercepat arus 

informasi, memberikan pelatihan kepemimpinan yang mendorong 
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komunikasi dua arah, atau menciptakan unit-unit kecil yang lebih 

fleksibel dalam struktur yang lebih besar. 

Banyak organisasi mulai mengadopsi struktur hybrid, yakni 

kombinasi antara struktur hierarkis dengan elemen-elemen struktur 

organik atau matriks. Tujuannya adalah agar organisasi tetap 

mendapatkan kelebihan dari struktur hierarkis seperti kontrol dan 

stabilitas, namun juga memperoleh fleksibilitas dan respons cepat yang 

ditawarkan oleh struktur modern. Dalam praktiknya, struktur hybrid ini 

sering diterapkan di perusahaan besar multinasional dan juga BUMN 

yang mulai menghadapi tekanan kompetisi di era digital. Dengan 

demikian, penting bagi setiap organisasi untuk mengevaluasi secara 

berkala apakah struktur hierarkis yang dimiliki masih mendukung tujuan 

strategis, atau justru menjadi penghambat dalam mencapai kinerja 

maksimal di tengah perubahan yang terus berlangsung. 

 

2. Struktur Fungsional 

Struktur fungsional adalah salah satu bentuk struktur organisasi 

yang mengelompokkan karyawan berdasarkan keahlian dan fungsi 

spesifik, seperti pemasaran, keuangan, produksi, dan sumber daya 

manusia. Menurut Jones (2013), struktur ini memungkinkan 

pengembangan keahlian mendalam dalam setiap departemen, yang pada 

gilirannya mendukung kualitas kerja yang tinggi. Dengan 

mengelompokkan karyawan berdasarkan keahlian, setiap departemen 

dapat fokus pada tugas-tugas yang sesuai dengan bidang spesialisasi. 

Misalnya, dalam departemen pemasaran, karyawan dapat 

mengembangkan keterampilan dalam strategi pemasaran, promosi, dan 

analisis pasar. Di departemen keuangan, karyawan dapat 

mengembangkan keterampilan dalam manajemen keuangan, akuntansi, 

dan perencanaan anggaran. Spesialisasi ini memungkinkan setiap 

departemen untuk mencapai efisiensi yang lebih tinggi dalam 

operasionalnya, sehingga meningkatkan kualitas kerja secara 

keseluruhan. 

Daft (2016) menambahkan bahwa struktur fungsional sangat 

cocok untuk organisasi yang fokus pada efisiensi operasional. Misalnya, 

perusahaan makanan dan minuman seperti PT Indofood menggunakan 

struktur fungsional untuk mengelola produksi dan distribusi secara 

terpisah. Dengan memisahkan produksi dan distribusi, PT Indofood 
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dapat memastikan bahwa setiap proses terstandarisasi dan efisien. 

Departemen produksi dapat fokus pada pengembangan produk dan 

proses produksi yang efektif, sementara departemen distribusi dapat 

fokus pada logistik dan pengiriman produk. Struktur ini memungkinkan 

setiap departemen untuk mengoptimalkan kinerjanya dalam bidang 

spesifiknya, sehingga meningkatkan efisiensi dan produktivitas secara 

keseluruhan. Selain itu, struktur fungsional juga mempermudah 

pelatihan karyawan karena tugas-tugas terfokus pada bidang spesifik. 

Karyawan dapat menerima pelatihan yang lebih terarah dalam bidang 

keahlian, sehingga meningkatkan kemampuan dan keterampilan dalam 

bidang tersebut. 

Struktur fungsional juga memiliki beberapa kelemahan yang 

perlu diperhatikan. Salah satu kelemahan utama adalah potensi 

terbentuknya silo antar departemen. Child (2015) menjelaskan bahwa 

fokus pada fungsi masing-masing dapat menghambat kolaborasi lintas 

unit. Karena setiap departemen fokus pada tugas-tugas dalam bidangnya 

sendiri, mungkin mengalami kesulitan dalam berkomunikasi dan bekerja 

sama dengan departemen lain. Misalnya, departemen pemasaran 

mungkin tidak berkomunikasi dengan baik dengan departemen produksi, 

sehingga menyebabkan ketidaksesuaian dalam strategi pemasaran dan 

produk yang dihasilkan. Hal ini dapat menyebabkan konflik prioritas dan 

kurangnya inovasi lintas fungsi. Departemen mungkin lebih fokus pada 

tujuannya sendiri daripada tujuan organisasi secara keseluruhan, yang 

dapat menghambat efektivitas organisasi dalam mencapai tujuan jangka 

panjangnya. 

Mangkunegara (2017) mencatat bahwa di Indonesia, struktur 

fungsional kadang-kadang memperkuat mentalitas “kepentingan 

departemen” di perusahaan tradisional. Mentalitas ini dapat merugikan 

proyek yang memerlukan kerja sama lintas departemen. Misalnya, dalam 

pengembangan produk baru, mungkin diperlukan kolaborasi antara 

departemen riset dan pengembangan, produksi, pemasaran, dan 

keuangan. Namun, dalam struktur fungsional, mungkin sulit untuk 

mengkoordinasikan tugas-tugas ini karena setiap departemen memiliki 

fokus dan tujuan yang berbeda. Selain itu, struktur ini kurang responsif 

terhadap perubahan pasar karena fokusnya pada efisiensi internal. 

Misalnya, beberapa perusahaan yang menggunakan struktur fungsional 

mungkin lambat dalam beralih ke strategi digital karena fokusnya pada 
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efisiensi dalam operasional yang sudah ada. Perubahan pasar yang cepat 

memerlukan fleksibilitas dan kemampuan untuk beradaptasi dengan 

cepat, yang mungkin sulit dicapai dalam struktur fungsional. 

Untuk mengatasi kelemahan ini, manajemen perlu 

mengembangkan strategi yang efektif dalam mengelola struktur 

fungsional. Salah satu strategi adalah mempromosikan komunikasi lintas 

departemen yang lebih baik. Manajemen dapat mengadakan pertemuan 

rutin antar departemen untuk membahas proyek bersama dan 

memastikan bahwa setiap departemen memiliki pemahaman yang jelas 

tentang tujuan organisasi secara keseluruhan. Selain itu, manajemen 

dapat mengembangkan program pengembangan karyawan yang 

mendukung pengembangan keterampilan lintas fungsi. Misalnya, 

karyawan dari departemen pemasaran dapat diberikan pelatihan dalam 

bidang produksi, dan sebaliknya. Hal ini dapat membantu meningkatkan 

pemahaman dan kerja sama antar departemen. Manajemen juga perlu 

memastikan bahwa setiap departemen memiliki tujuan yang 

terkoordinasi dengan tujuan organisasi secara keseluruhan. 
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BAB IV 
PERAN DAN FUNGSI 

MANAJEMEN TALENTA 
 

 

 

Di era modern ini, peran dan fungsi manajemen talenta telah 

menjadi salah satu elemen krusial dalam kesuksesan organisasi. Dengan 

kompetisi yang semakin ketat di berbagai bidang industri, perusahaan 

tidak hanya membutuhkan sumber daya manusia yang memadai, tetapi 

juga individu yang memiliki keterampilan, potensi, dan semangat untuk 

berkontribusi secara signifikan pada pencapaian tujuan organisasional. 

Manajemen talenta melibatkan proses yang komprehensif, mulai dari 

merekrut, mengembangkan, hingga mempertahankan karyawan terbaik. 

Hal ini bukan hanya tentang mengelola jumlah karyawan, tetapi lebih 

dari itu, adalah tentang menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pertumbuhan pribadi dan profesional, serta memastikan bahwa setiap 

individu dapat memberikan yang terbaik dalam perannya. Dengan 

demikian, manajemen talenta berperan sebagai katalisator utama dalam 

membangun keunggulan kompetitif dan memastikan kelangsungan serta 

kemajuan organisasi di masa depan. 

 

A. Definisi dan Tujuan Manajemen Talenta 

 

1. Definisi Manajemen Talenta 

Manajemen talenta merupakan salah satu elemen kunci dalam 

strategi pengelolaan sumber daya manusia yang bertujuan untuk 

mengoptimalkan potensi dan kontribusi individu di dalam organisasi. 

Konsep ini tidak lagi hanya dipandang sebagai aktivitas administratif 

yang bersifat reaktif, melainkan sebagai upaya strategis yang dirancang 

untuk menjamin ketersediaan dan keberlanjutan tenaga kerja yang 

kompeten dan adaptif. Dalam konteks ini, manajemen talenta meliputi 

seluruh proses yang berkaitan dengan siklus hidup karyawan, mulai dari 



68 Struktur Organisasi dan Manajemen Talenta SDM   

identifikasi kebutuhan, perekrutan, pelatihan dan pengembangan, hingga 

retensi dan perencanaan suksesi. Dengan demikian, organisasi tidak 

hanya fokus pada pengisian posisi yang kosong, tetapi juga pada 

pengembangan jangka panjang individu yang berpotensi tinggi agar 

mampu berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. 

Menurut Ulrich dan Brockbank (2005), manajemen talenta bukan 

sekadar fungsi dari departemen sumber daya manusia, tetapi merupakan 

bagian integral dari strategi bisnis yang menyeluruh, menekankan bahwa 

setiap keputusan bisnis yang penting harus mempertimbangkan dimensi 

sumber daya manusia, termasuk di dalamnya identifikasi siapa saja yang 

memiliki potensi untuk menjadi pemimpin di masa depan dan bagaimana 

organisasi dapat memelihara serta mengembangkan talenta tersebut. 

Dalam kerangka ini, manajemen talenta menjadi proses dinamis yang 

melibatkan kolaborasi antara manajer lini, pimpinan puncak, dan 

profesional HR untuk memastikan bahwa orang yang tepat berada pada 

posisi yang tepat di waktu yang tepat. Strategi ini juga berkaitan erat 

dengan penciptaan budaya organisasi yang mendukung pembelajaran, 

inovasi, dan adaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis yang cepat. 

Beatty dan koleganya (2007) memperkuat pandangan tersebut 

dengan menjelaskan bahwa manajemen talenta tidak hanya berfokus 

pada individu-individu terbaik atau high performers, tetapi juga pada 

sistem yang memungkinkan seluruh karyawan untuk berkembang secara 

optimal, menekankan pentingnya pendekatan sistemik yang melibatkan 

penciptaan proses dan struktur yang mendukung pengembangan 

keterampilan, pengelolaan kinerja yang berkelanjutan, serta penilaian 

potensi secara objektif. Dengan kata lain, organisasi perlu membangun 

ekosistem yang mendorong pembelajaran berkelanjutan dan 

menyediakan peluang yang adil bagi semua individu untuk tumbuh dan 

berkontribusi. Di sinilah peran manajemen talenta sebagai penghubung 

antara strategi organisasi dengan kinerja individu menjadi sangat 

penting. 

Manajemen talenta yang efektif juga ditandai oleh adanya 

perencanaan jangka panjang yang sistematis dan berbasis data. 

Organisasi yang berhasil dalam hal ini biasanya memiliki sistem 

informasi SDM yang kuat untuk memantau perkembangan karier 

karyawan, mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, serta merancang 
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program pengembangan yang disesuaikan dengan karakteristik dan 

potensi individu. Sistem ini tidak hanya digunakan untuk evaluasi rutin, 

tetapi juga untuk merancang strategi suksesi yang memastikan 

ketersediaan pemimpin masa depan yang siap pakai. Tanpa perencanaan 

yang baik, organisasi berisiko kehilangan talenta terbaiknya akibat 

kurangnya tantangan, peluang karier, atau pengakuan atas kontribusinya. 

Oleh karena itu, pengumpulan data yang akurat, pengukuran potensi, dan 

analisis kompetensi menjadi komponen penting dalam mendukung 

keputusan strategis terkait manajemen talenta. 

Pada konteks globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, 

manajemen talenta juga harus memperhatikan keberagaman dan 

inklusivitas. Karyawan dari berbagai latar belakang budaya, gender, dan 

generasi membawa perspektif yang beragam yang dapat memperkaya 

proses inovasi dan pengambilan keputusan. Oleh karena itu, organisasi 

harus menciptakan lingkungan yang inklusif, di mana semua individu 

merasa dihargai dan memiliki kesempatan yang sama untuk 

berkembang. Selain itu, penting untuk mempertimbangkan tren 

perubahan seperti digitalisasi, otomatisasi, dan transformasi kerja yang 

mengubah lanskap kompetensi yang dibutuhkan oleh organisasi. Dalam 

hal ini, manajemen talenta harus bersifat proaktif dalam mengantisipasi 

kebutuhan masa depan dan membekali karyawan dengan keterampilan 

yang relevan untuk menghadapi tantangan yang ada. 

Salah satu tantangan utama dalam implementasi manajemen 

talenta adalah memastikan bahwa prosesnya konsisten dan terintegrasi 

di seluruh unit organisasi. Sering kali, praktik manajemen talenta hanya 

berjalan baik di satu departemen atau cabang tertentu, sementara di 

tempat lain tidak mendapatkan perhatian yang sama. Ketidakkonsistenan 

ini dapat menghambat efektivitas program secara keseluruhan dan 

menimbulkan ketidakpuasan di kalangan karyawan. Untuk mengatasi 

hal ini, penting bagi organisasi untuk menetapkan kebijakan dan 

pedoman yang seragam, sekaligus memberikan fleksibilitas agar setiap 

unit dapat menyesuaikan implementasinya dengan kondisi lokal. 

Manajemen talenta yang berhasil adalah yang mampu menyeimbangkan 

antara standar global dan kebutuhan lokal, serta mendorong kepemilikan 

bersama atas proses pengembangan SDM di seluruh organisasi. 

 

2. Tujuan Manajemen Talenta 
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Manajemen talenta bertujuan untuk menjaring individu-individu 

terbaik yang mampu memberikan kontribusi signifikan terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Dalam proses ini, organisasi tidak hanya 

berfokus pada aspek teknis dari rekrutmen, tetapi juga pada kesesuaian 

budaya dan potensi jangka panjang dari kandidat. Dengan menggunakan 

strategi rekrutmen yang berbasis data dan analitik, organisasi dapat 

mengidentifikasi karakteristik dan kompetensi yang dibutuhkan, 

sekaligus menyasar sumber daya manusia dari berbagai latar belakang 

yang mampu memperkaya dinamika tim kerja. Seleksi dilakukan melalui 

berbagai tahap seperti asesmen kemampuan, wawancara berbasis 

kompetensi, dan evaluasi nilai-nilai individu, yang bertujuan untuk 

mendapatkan kandidat yang tidak hanya memenuhi persyaratan teknis, 

tetapi juga memiliki nilai dan sikap yang selaras dengan organisasi. 

Manajemen talenta kemudian berfokus pada pengembangan 

potensi karyawan melalui program pelatihan yang terstruktur. 

Pengembangan ini meliputi pelatihan teknis, pelatihan kepemimpinan, 

mentoring, coaching, hingga rotasi pekerjaan sebagai sarana 

pembelajaran langsung. Tujuannya adalah untuk memperluas 

kompetensi dan meningkatkan kesiapan karyawan dalam menghadapi 

tantangan yang lebih besar. Program-program tersebut dirancang 

berdasarkan kebutuhan individu dan organisasi, dengan 

mempertimbangkan jalur karier dan potensi masing-masing karyawan. 

Dalam konteks ini, organisasi berperan sebagai fasilitator yang 

menyediakan sarana dan dukungan yang dibutuhkan agar karyawan 

dapat berkembang secara berkelanjutan. 

Manajemen talenta juga difokuskan pada penguatan kinerja 

organisasi secara menyeluruh. Karyawan yang dikembangkan secara 

tepat akan lebih terlibat, termotivasi, dan memiliki rasa kepemilikan 

terhadap pekerjaannya. Hal ini secara langsung berdampak pada 

peningkatan efisiensi, produktivitas, dan kualitas output kerja. 

Manajemen kinerja yang terintegrasi dengan strategi bisnis menjadi alat 

penting dalam memastikan bahwa setiap individu memahami perannya 

dalam pencapaian tujuan strategis organisasi. Penilaian kinerja yang 

dilakukan secara rutin dan objektif memberikan dasar yang kuat untuk 

pemberian penghargaan, promosi, atau intervensi pengembangan yang 

dibutuhkan. 
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Peningkatan kinerja organisasi juga diperkuat melalui penerapan 

sistem penghargaan dan insentif yang adil dan transparan. Dengan 

memberikan pengakuan atas kontribusi individu, organisasi dapat 

meningkatkan semangat kerja serta loyalitas karyawan. Insentif tidak 

selalu berbentuk finansial, tetapi juga bisa berupa peluang 

pengembangan, tanggung jawab yang lebih besar, atau fleksibilitas kerja. 

Semua bentuk penghargaan tersebut bertujuan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung pertumbuhan pribadi 

serta profesional. Dalam jangka panjang, hal ini akan menciptakan 

budaya kerja yang kompetitif sekaligus kolaboratif. 

Aspek retensi menjadi tujuan penting lainnya dalam manajemen 

talenta, mengingat kehilangan karyawan berbakat bisa berdampak 

negatif terhadap stabilitas dan kesinambungan operasional organisasi. 

Organisasi yang sukses dalam mempertahankan karyawan biasanya 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, menghargai 

kontribusi individu, serta menawarkan jalur karier yang jelas. Karyawan 

berbakat cenderung tetap bertahan di tempat kerja yang memberikan 

ruang bagi pertumbuhan dan pengakuan atas prestasinya. Oleh karena 

itu, manajemen talenta juga mencakup strategi retensi seperti 

penyusunan rencana suksesi, pemberdayaan karyawan, dan komunikasi 

terbuka antara manajemen dan staf. 

Organisasi yang mampu mempertahankan karyawan berbakat 

akan memiliki keunggulan dalam menjaga pengetahuan dan keahlian 

yang telah dibangun selama bertahun-tahun. Pengetahuan tersebut, jika 

terdokumentasi dan dibagikan dengan baik, akan menjadi aset penting 

yang memperkuat keunggulan kompetitif organisasi. Lebih jauh, 

keberhasilan dalam mempertahankan karyawan akan menciptakan citra 

positif di mata calon tenaga kerja, sehingga mendukung reputasi 

organisasi sebagai tempat kerja yang menarik. Employer branding yang 

kuat dapat membantu menarik lebih banyak kandidat berkualitas dan 

memperkuat rantai pasokan talenta dalam jangka panjang. 

 

B. Manfaat Manajemen Talenta untuk Organisasi 

 

Manajemen talenta adalah pendekatan strategis untuk menarik, 

mengembangkan, mempertahankan, dan memanfaatkan individu 

berpotensi tinggi guna mendukung tujuan organisasi. Menurut Sparrow 
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dan Makram (2020), manajemen talenta melibatkan proses sistematis 

untuk memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang 

kompeten dan termotivasi, yang menjadi kunci dalam menghadapi 

persaingan global dan perubahan teknologi. Dalam konteks modern, di 

mana transformasi digital, fleksibilitas kerja, dan ekspektasi karyawan 

terus berkembang, manajemen talenta menjadi elemen penting untuk 

kesuksesan organisasi. Schuler dan Jackson (2021) menekankan bahwa 

manajemen talenta tidak hanya tentang rekrutmen, tetapi juga tentang 

menciptakan ekosistem kerja yang mendukung pertumbuhan individu 

dan organisasi. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa 

manajemen talenta semakin relevan seiring bonus demografi dan 

persaingan regional, yang menuntut perusahaan untuk mengelola tenaga 

kerja muda secara efektif. Collings et al. (2023) membahas bahwa 

organisasi yang berinvestasi dalam manajemen talenta cenderung 

memiliki kinerja lebih baik, inovasi lebih tinggi, dan retensi karyawan 

yang lebih kuat. Dengan demikian, manajemen talenta memberikan 

manfaat signifikan, mulai dari peningkatan produktivitas hingga 

keunggulan kompetitif jangka panjang.  

 

1. Manfaat Manajemen Talenta dalam Meningkatkan Kinerja 

dan Produktivitas Organisasi 

Manajemen talenta memberikan manfaat nyata dalam 

meningkatkan kinerja dan produktivitas organisasi melalui pengelolaan 

sumber daya manusia yang strategis dan terarah. Peningkatan kualitas 

tenaga kerja melalui rekrutmen dan pengembangan. Sparrow dan 

Makram (2020) menjelaskan bahwa manajemen talenta memungkinkan 

organisasi untuk menarik kandidat terbaik melalui proses rekrutmen 

berbasis kompetensi, seperti penggunaan analitik SDM untuk 

mengidentifikasi keahlian yang sesuai dengan kebutuhan strategis. 

Setelah direkrut, karyawan dikembangkan melalui pelatihan, mentoring, 

dan rotasi jabatan, yang meningkatkan keterampilan. Misalnya, 

perusahaan teknologi seperti Google menggunakan program 

pengembangan kepemimpinan untuk mempersiapkan karyawan 

menghadapi peran yang lebih kompleks, yang meningkatkan 

produktivitas tim. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa 

perusahaan seperti PT Bank Mandiri berinvestasi dalam pelatihan digital 

untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam layanan perbankan 
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modern, yang berdampak pada efisiensi operasional dan kepuasan 

pelanggan. 

Peningkatan keterlibatan dan motivasi karyawan. Schuler dan 

Jackson (2021) membahas bahwa manajemen talenta menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung keterlibatan melalui pengakuan, 

peluang karier, dan budaya inklusif. Karyawan yang merasa dihargai 

cenderung lebih produktif dan berkomitmen. Contohnya, perusahaan 

seperti Unilever menerapkan program pengembangan talenta yang 

mencakup jalur karier yang jelas, yang meningkatkan motivasi karyawan 

untuk mencapai target penjualan. Collings et al. (2023) menambahkan 

bahwa keterlibatan karyawan yang tinggi mengurangi tingkat absensi 

dan meningkatkan kolaborasi tim, yang secara langsung berkontribusi 

pada kinerja organisasi. Di Indonesia, perusahaan startup seperti Gojek 

menggunakan pendekatan manajemen talenta yang berfokus pada 

fleksibilitas dan penghargaan, yang meningkatkan produktivitas tim 

pengembangan produk. 

Optimalisasi alokasi sumber daya manusia. Manajemen talenta 

memungkinkan organisasi untuk menempatkan karyawan pada posisi 

yang sesuai dengan keahlian dan potensinya. Tarique (2021) 

menjelaskan bahwa alat seperti talent mapping membantu organisasi 

mengidentifikasi karyawan berkinerja tinggi dan menugaskannya pada 

proyek strategis, yang meningkatkan hasil kerja. Misalnya, perusahaan 

konsultan seperti McKinsey menggunakan sistem manajemen talenta 

untuk mengalokasikan konsultan ke proyek klien berdasarkan keahlian 

spesifik, yang meningkatkan efisiensi proyek. Wirawan (2022) mencatat 

bahwa di Indonesia, perusahaan ritel seperti Matahari Department Store 

menggunakan manajemen talenta untuk memastikan bahwa manajer 

toko memiliki keterampilan kepemimpinan yang diperlukan, yang 

meningkatkan kinerja penjualan. 

Pengurangan turnover dan biaya terkait. Manajemen talenta yang 

efektif mengurangi tingkat pergantian karyawan dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung retensi. Schuler dan Jackson (2021) 

menemukan bahwa organisasi dengan program retensi yang kuat, seperti 

kompensasi kompetitif dan work-life balance, menghemat biaya 

rekrutmen dan pelatihan yang signifikan. Collings et al. (2023) 

menambahkan bahwa retensi karyawan berkinerja tinggi 

mempertahankan pengetahuan organisasi, yang penting untuk 
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produktivitas jangka panjang. Di Indonesia, perusahaan seperti PT Astra 

International menerapkan strategi retensi melalui pengembangan karier 

dan budaya kerja positif, yang mengurangi turnover di sektor otomotif 

yang kompetitif. 

 

 

2. Manfaat Manajemen Talenta dalam Membangun Keunggulan 

Kompetitif dan Keberlanjutan Organisasi 

Manajemen talenta juga memberikan manfaat strategis dengan 

memperkuat keunggulan kompetitif dan memastikan keberlanjutan 

organisasi di tengah perubahan lingkungan bisnis. Mendorong inovasi 

melalui talenta kreatif. Sparrow dan Makram (2020) menjelaskan bahwa 

manajemen talenta memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi 

dan mengembangkan karyawan dengan potensi inovatif, yang menjadi 

pendorong utama keunggulan kompetitif. Program pengembangan 

seperti hackathon atau laboratorium inovasi memungkinkan karyawan 

menghasilkan ide baru. Contohnya, perusahaan teknologi seperti 

Microsoft menggunakan manajemen talenta untuk membentuk tim 

inovasi yang mengembangkan produk seperti Azure, yang memperkuat 

posisi pasar. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa perusahaan 

seperti Telkomsel berinvestasi dalam talenta digital untuk menciptakan 

layanan baru, seperti aplikasi fintech, yang meningkatkan daya saing di 

sektor telekomunikasi. 

Membangun kepemimpinan yang berkelanjutan melalui 

perencanaan suksesi. Collings et al. (2023) membahas bahwa 

manajemen talenta mencakup perencanaan suksesi untuk 

mempersiapkan pemimpin masa depan, yang memastikan keberlanjutan 

organisasi. Dengan mengidentifikasi dan melatih calon pemimpin, 

organisasi dapat menghindari kekosongan kepemimpinan yang 

mengganggu operasi. Schuler dan Jackson (2021) menemukan bahwa 

perusahaan dengan program suksesi yang kuat memiliki stabilitas 

strategis yang lebih tinggi. Contohnya, perusahaan seperti Nestlé 

menggunakan manajemen talenta untuk mengembangkan manajer 

regional menjadi pemimpin global, yang mendukung ekspansi pasar. Di 

Indonesia, Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa perusahaan 

seperti PT Pertamina menerapkan perencanaan suksesi untuk 
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memastikan kepemimpinan yang konsisten di sektor energi, yang 

penting untuk keberlanjutan operasional. 

Meningkatkan reputasi dan daya tarik organisasi. Manajemen 

talenta yang efektif menciptakan reputasi sebagai tempat kerja yang 

menarik, yang memperkuat keunggulan kompetitif dalam perebutan 

talenta. Tarique (2021) menjelaskan bahwa organisasi dengan budaya 

pengembangan karyawan yang kuat lebih mudah menarik kandidat 

berkualitas tinggi. Misalnya, perusahaan seperti Deloitte dikenal karena 

program pengembangan talenta yang komprehensif, yang meningkatkan 

daya tarik bagi lulusan universitas top. Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa perusahaan seperti Shopee menggunakan manajemen 

talenta untuk membangun employer branding, yang membantunya 

bersaing dengan perusahaan global dalam menarik talenta teknologi. 

Adaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis. Manajemen 

talenta mempersiapkan organisasi untuk menghadapi disrupsi, seperti 

transformasi digital atau perubahan regulasi, dengan memastikan tenaga 

kerja yang fleksibel dan terampil. Collings et al. (2023) membahas 

bahwa organisasi yang berinvestasi dalam upskilling karyawan dapat 

dengan cepat menyesuaikan strategi dengan tren baru. Contohnya, 

Amazon menggunakan manajemen talenta untuk melatih karyawan 

dalam teknologi AI, yang mendukung ekspansi bisnis cloud computing. 

Di Indonesia, Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa perusahaan 

seperti Bank Rakyat Indonesia (BRI) menerapkan program pelatihan 

digital untuk menyesuaikan layanan perbankan dengan kebutuhan pasar 

modern, yang memperkuat posisinya di sektor keuangan. Dalam jangka 

panjang, kemampuan ini memastikan keberlanjutan organisasi di tengah 

ketidakpastian ekonomi dan sosial. 

 

C. Fungsi Utama dalam Manajemen Talenta 

 

Manajemen talenta adalah pendekatan strategis untuk menarik, 

mengembangkan, mempertahankan, dan memanfaatkan individu 

berpotensi tinggi guna mendukung tujuan organisasi. Menurut Sparrow 

dan Makram (2020), manajemen talenta mencakup serangkaian fungsi 

yang dirancang untuk memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga 

kerja yang kompeten, termotivasi, dan selaras dengan visi strategis. 

Fungsi-fungsi ini tidak hanya berfokus pada pengelolaan karyawan 
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secara administratif, tetapi juga pada penciptaan nilai jangka panjang 

melalui pengembangan SDM. Dalam konteks modern, di mana 

persaingan untuk mendapatkan talenta berkualitas tinggi semakin ketat, 

fungsi-fungsi utama manajemen talenta menjadi tulang punggung 

keberhasilan organisasi. Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa 

manajemen talenta melibatkan proses yang terintegrasi, mulai dari 

perekrutan hingga perencanaan suksesi, yang semuanya bertujuan untuk 

meningkatkan kinerja dan keunggulan kompetitif. Di Indonesia, 

Wirawan (2022) membahas bahwa fungsi-fungsi ini sangat relevan 

mengingat tantangan seperti bonus demografi dan kebutuhan akan 

tenaga kerja terampil di era digital. Dengan demikian, fungsi utama 

manajemen talenta adalah pilar yang menghubungkan kebutuhan 

individu dengan strategi organisasi, memastikan produktivitas, inovasi, 

dan keberlanjutan. 

 

1. Fungsi-fungsi Utama dalam Manajemen Talenta 

Fungsi utama manajemen talenta mencakup beberapa proses inti 

yang saling terkait, yang masing-masing memiliki peran spesifik dalam 

mengelola tenaga kerja. Berikut adalah fungsi-fungsi utama yang umum 

diterapkan: 

a. Perekrutan dan Seleksi Talenta (Talent Acquisition)   

Fungsi pertama adalah menarik dan memilih kandidat yang 

memiliki keahlian, nilai, dan potensi yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Sparrow dan Makram (2020) menjelaskan 

bahwa perekrutan berbasis talenta melibatkan strategi proaktif, 

seperti employer branding, penggunaan analitik SDM, dan 

jaringan profesional, untuk menarik kandidat terbaik. Proses 

seleksi dirancang untuk mengevaluasi tidak hanya keterampilan 

teknis, tetapi juga kecocokan budaya dan potensi pertumbuhan. 

Misalnya, perusahaan teknologi seperti Google menggunakan 

wawancara berbasis kompetensi dan asesmen untuk memastikan 

kandidat dapat berkontribusi pada inovasi. Di Indonesia, 

Wirawan (2022) mencatat bahwa perusahaan seperti PT Bank 

Mandiri menerapkan platform digital untuk merekrut talenta 

muda yang paham teknologi, yang mendukung transformasi 

layanan perbankan. Fungsi ini penting karena menentukan 
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kualitas awal tenaga kerja, yang menjadi dasar produktivitas 

organisasi. 

b. Pengembangan Talenta (Talent Development)   

Fungsi kedua adalah mengembangkan keterampilan, 

pengetahuan, dan kemampuan karyawan melalui pelatihan, 

mentoring, dan pengalaman kerja. Schuler dan Jackson (2021) 

membahas bahwa pengembangan talenta mencakup program 

seperti pelatihan teknis, kursus kepemimpinan, dan rotasi jabatan 

untuk mempersiapkan karyawan menghadapi peran yang lebih 

besar. Tujuannya adalah untuk meningkatkan kompetensi dan 

fleksibilitas tenaga kerja. Contohnya, Unilever menerapkan 

program pengembangan global yang mencakup pelatihan lintas 

negara, yang meningkatkan kemampuan manajer untuk 

mengelola pasar yang beragam. Di Indonesia, Mangkunegara 

(2023) menyebutkan bahwa perusahaan seperti PT Astra 

International menggunakan akademi pelatihan untuk mengasah 

keterampilan teknis dan kepemimpinan karyawan, yang 

mendukung pertumbuhan di sektor otomotif. Fungsi ini 

memastikan bahwa karyawan tetap relevan di tengah perubahan 

teknologi dan pasar. 

c. Retensi Talenta (Talent Retention)   

Fungsi ketiga adalah mempertahankan karyawan berkinerja 

tinggi agar tetap berkomitmen pada organisasi. Collings et al. 

(2023) menjelaskan bahwa retensi melibatkan strategi seperti 

kompensasi yang kompetitif, pengakuan kinerja, peluang karier, 

dan budaya kerja yang positif. Karyawan yang merasa dihargai 

cenderung lebih loyal, mengurangi tingkat turnover yang mahal. 

Misalnya, perusahaan seperti Deloitte menawarkan jalur karier 

yang jelas dan program keseimbangan kerja-hidup untuk 

mempertahankan konsultan senior. Di Indonesia, Wirawan 

(2022) mencatat bahwa perusahaan seperti Gojek menggunakan 

insentif berbasis kinerja dan fleksibilitas kerja untuk menjaga 

talenta teknologi, yang penting untuk pertumbuhan bisnis digital. 

Fungsi ini krusial karena kehilangan talenta dapat mengganggu 

operasi dan meningkatkan biaya rekrutmen. 

d. Perencanaan Suksesi (Succession Planning)   
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Fungsi keempat adalah mempersiapkan pengganti untuk posisi 

kunci guna memastikan keberlanjutan kepemimpinan dan 

operasi. Schuler dan Jackson (2021) membahas bahwa 

perencanaan suksesi melibatkan identifikasi karyawan berpotensi 

tinggi, pengembangan melalui pelatihan kepemimpinan, dan 

pemetaan jalur karier untuk mengisi posisi strategis di masa 

depan. Proses ini mengurangi risiko kekosongan kepemimpinan 

yang dapat mengganggu strategi organisasi. Contohnya, Nestlé 

memiliki program suksesi global untuk mengembangkan manajer 

menjadi pemimpin regional, yang mendukung stabilitas 

operasional. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) menyebutkan 

bahwa perusahaan seperti PT Pertamina menerapkan 

perencanaan suksesi untuk memastikan transisi kepemimpinan 

yang mulus di sektor energi, yang vital untuk keberlanjutan 

bisnis. Fungsi ini memastikan organisasi tetap tangguh di tengah 

perubahan. 

 

2. Implikasi Praktis Fungsi-fungsi Utama 

Fungsi-fungsi utama manajemen talenta memiliki implikasi 

signifikan terhadap keberhasilan organisasi. Peningkatan kinerja 

organisasi. Perekrutan dan pengembangan talenta memastikan bahwa 

organisasi memiliki tenaga kerja yang kompeten, yang meningkatkan 

produktivitas dan kualitas kerja. Collings et al. (2023) menjelaskan 

bahwa organisasi dengan fungsi manajemen talenta yang kuat, seperti 

Amazon, mencapai hasil yang lebih baik melalui tim yang terlatih dan 

termotivasi. Peningkatan retensi dan kepuasan karyawan. Fungsi retensi 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, yang meningkatkan 

loyalitas dan mengurangi biaya pergantian karyawan. Sparrow dan 

Makram (2020) mencatat bahwa perusahaan seperti Microsoft 

menggunakan strategi retensi untuk mempertahankan talenta teknologi, 

yang mendukung inovasi berkelanjutan. Di Indonesia, perusahaan 

seperti Shopee menerapkan budaya kerja yang inklusif untuk menjaga 

talenta muda, yang meningkatkan kepuasan karyawan. 

Keberlanjutan jangka panjang. Perencanaan suksesi memastikan 

bahwa organisasi memiliki pemimpin yang siap untuk masa depan, 

mengurangi risiko disrupsi. Schuler dan Jackson (2021) membahas 

bahwa perusahaan seperti IBM menggunakan suksesi untuk 
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mempertahankan stabilitas strategis, yang penting untuk keunggulan 

kompetitif. Di Indonesia, perusahaan seperti Telkomsel mempersiapkan 

pemimpin digital melalui program suksesi, yang mendukung 

pertumbuhan di sektor telekomunikasi. Adaptasi terhadap perubahan. 

Fungsi pengembangan talenta mempersiapkan karyawan untuk 

menghadapi disrupsi, seperti transformasi digital. Wirawan (2022) 

mencatat bahwa perusahaan seperti Bank Rakyat Indonesia (BRI) 

menggunakan pelatihan digital untuk meningkatkan kemampuan 

karyawan, yang mendukung layanan perbankan modern dan 

memperkuat posisi pasar. 

 

 

 

 

D. Keterkaitan Manajemen Talenta dengan Kinerja Organisasi 

 

Manajemen talenta adalah pendekatan strategis untuk menarik, 

mengembangkan, mempertahankan, dan memanfaatkan individu 

berpotensi tinggi guna mendukung tujuan organisasi, dan memiliki 

keterkaitan erat dengan kinerja organisasi, yang diukur melalui indikator 

seperti produktivitas, profitabilitas, inovasi, dan kepuasan karyawan. 

Sparrow dan Makram (2020) menjelaskan bahwa manajemen talenta 

menciptakan tenaga kerja yang kompeten dan termotivasi, yang menjadi 

pendorong utama kinerja organisasi di era persaingan global. Schuler dan 

Jackson (2021) menambahkan bahwa keterkaitan ini bersifat dua arah: 

manajemen talenta yang efektif meningkatkan kinerja, sementara 

kebutuhan akan kinerja yang lebih baik mendorong organisasi untuk 

memperkuat strategi talenta. Dalam konteks Indonesia, Wirawan (2022) 

membahas bahwa manajemen talenta relevan untuk memanfaatkan 

bonus demografi dan meningkatkan daya saing di pasar regional seperti 

ASEAN. Collings et al. (2023) menemukan bahwa organisasi dengan 

sistem manajemen talenta yang kuat cenderung melampaui pesaing 

dalam hal efisiensi operasional dan inovasi produk.  

 

1. Mekanisme Keterkaitan 

Manajemen talenta berperan sentral dalam membentuk dan 

meningkatkan kinerja organisasi melalui sejumlah mekanisme strategis 
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yang terintegrasi dengan tujuan jangka panjang perusahaan. Salah satu 

mekanisme paling mendasar adalah peningkatan produktivitas melalui 

kompetensi karyawan yang disesuaikan secara strategis dengan 

kebutuhan bisnis. Proses seleksi yang ketat dan pelatihan berkelanjutan 

memastikan bahwa individu yang direkrut dan dikembangkan memiliki 

keahlian yang relevan dan dapat diterapkan secara langsung dalam 

operasional perusahaan. Di era digital saat ini, misalnya, penguasaan 

teknologi informasi dan keterampilan analitik menjadi semakin penting. 

Oleh karena itu, organisasi yang mampu menanamkan keterampilan 

tersebut dalam SDM-nya akan menikmati peningkatan efisiensi kerja 

dan penghematan waktu serta sumber daya, yang semuanya 

berkontribusi pada pencapaian target organisasi secara lebih cepat dan 

akurat. 

Karyawan yang kompeten tidak hanya menyelesaikan pekerjaan 

dengan lebih efisien, tetapi juga mampu mengidentifikasi peluang 

peningkatan proses kerja, merespons masalah dengan solusi yang 

inovatif, dan mengadaptasi diri dengan cepat terhadap perubahan. 

Perusahaan seperti Amazon, misalnya, menerapkan pelatihan lanjutan 

dalam teknologi berbasis AI untuk mendukung logistik yang lebih pintar, 

yang berdampak langsung pada kepuasan pelanggan dan efektivitas 

operasional. Di Indonesia, penerapan pelatihan digital oleh PT 

Telkomsel menunjukkan bagaimana pengembangan talenta dapat 

meningkatkan layanan pelanggan dan pada akhirnya memperbesar 

pendapatan perusahaan. Ketika kompetensi individu dan tim meningkat, 

hasil kerja menjadi lebih konsisten dan dapat diandalkan, yang secara 

kolektif memperkuat daya saing organisasi di pasar. 

Di samping kompetensi teknis, manajemen talenta juga berperan 

penting dalam membentuk lingkungan kerja yang memfasilitasi 

keterlibatan emosional dan psikologis karyawan terhadap pekerjaan. 

Melalui pengakuan atas pencapaian, kesempatan pengembangan pribadi, 

serta budaya kerja yang sehat dan kolaboratif, organisasi menciptakan 

atmosfer kerja yang menyenangkan dan memotivasi. Karyawan yang 

merasa dihargai dan diberdayakan akan lebih berkomitmen pada 

perannya dan lebih bersedia memberikan kontribusi melebihi ekspektasi. 

Studi menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan yang tinggi berkorelasi 

positif dengan peningkatan produktivitas dan pencapaian hasil bisnis. 

Dalam konteks ini, perusahaan seperti Google menjadi contoh sukses 
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dengan memberikan ruang bagi karyawan untuk mengerjakan proyek 

pribadi yang berdampak langsung terhadap inovasi produk. 

Di lingkungan Indonesia, pendekatan serupa dapat ditemukan 

dalam strategi pengelolaan talenta yang diterapkan oleh perusahaan-

perusahaan teknologi seperti Gojek. Dengan mengaitkan kinerja 

karyawan pada sistem insentif yang transparan dan berbasis hasil, Gojek 

mampu menciptakan tim pengembang yang dinamis dan termotivasi. Hal 

ini mempercepat siklus inovasi produk dan layanan, yang pada akhirnya 

memperkuat posisi kompetitif perusahaan di pasar digital. Karyawan 

yang terlibat aktif dalam pengembangan organisasi juga cenderung 

memiliki loyalitas yang tinggi, mengurangi tingkat turnover dan absensi, 

serta meningkatkan efisiensi operasional. Dengan demikian, keterlibatan 

yang diperoleh melalui manajemen talenta bukan hanya menguntungkan 

karyawan secara pribadi, tetapi juga membawa dampak positif langsung 

pada kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Manajemen talenta juga menjadi pendorong utama dalam 

menciptakan iklim inovasi yang berkelanjutan di dalam organisasi. 

Talenta kreatif yang dikelola dan difasilitasi dengan baik akan mampu 

menyumbangkan ide-ide segar yang dapat dikembangkan menjadi 

produk atau layanan baru. Inovasi semacam ini sangat krusial dalam 

industri yang kompetitif dan cepat berubah, di mana keunggulan 

kompetitif dapat dengan mudah berpindah tangan. Microsoft, sebagai 

contoh, mengelola tim talenta peneliti yang terus menerus menciptakan 

solusi berbasis teknologi canggih, yang salah satunya adalah 

pengembangan layanan cloud Azure. Di Indonesia, Shopee 

menunjukkan bagaimana pengelolaan talenta dalam bidang teknologi 

mampu menghasilkan fitur-fitur e-commerce yang meningkatkan 

pengalaman pengguna dan memperkuat loyalitas pelanggan. 

Karyawan yang diberi ruang untuk berpikir dan bertindak 

inovatif akan merasa lebih berarti dalam organisasi. Ketika ide-idenya 

dihargai dan diberi kesempatan untuk diwujudkan, akan lebih berani 

mengambil risiko dan mencoba pendekatan baru. Hal ini menciptakan 

budaya kerja yang adaptif dan progresif, yang penting bagi 

keberlangsungan organisasi dalam jangka panjang. Di lingkungan yang 

demikian, manajemen talenta tidak hanya berfokus pada hasil jangka 

pendek, tetapi juga pada pembangunan fondasi inovasi yang akan 

menopang kinerja organisasi di masa depan. Budaya inovatif ini 
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kemudian menjadi elemen strategis yang membedakan organisasi dari 

pesaingnya dan memberikan nilai tambah yang tidak mudah ditiru. 

Salah satu tantangan besar dalam organisasi adalah menjaga 

stabilitas kepemimpinan, terutama pada saat terjadi perubahan struktur 

atau transisi penting dalam manajemen. Manajemen talenta memberikan 

solusi strategis melalui mekanisme perencanaan suksesi yang terstruktur 

dan berkelanjutan. Dengan mempersiapkan generasi pemimpin 

berikutnya sejak dini, organisasi dapat menghindari kekosongan 

kepemimpinan yang berpotensi mengganggu arah strategis dan 

operasional perusahaan. Nestlé, sebagai perusahaan global, menerapkan 

sistem suksesi yang ketat untuk memastikan kontinuitas dan konsistensi 

strategi di berbagai negara tempatnya beroperasi. Ini memastikan bahwa 

proses pengambilan keputusan tetap berjalan efektif dan adaptif meski 

terjadi pergantian kepemimpinan. 

 

 

2. Implikasi Praktis 

Keterkaitan manajemen talenta dengan kinerja organisasi 

memiliki implikasi praktis yang signifikan. Peningkatan efisiensi 

operasional. Dengan tenaga kerja yang kompeten dan termotivasi, 

organisasi dapat mengoptimalkan proses dan mengurangi pemborosan 

sumber daya. Collings et al. (2023) mencatat bahwa perusahaan seperti 

Deloitte meningkatkan efisiensi proyek konsultan melalui manajemen 

talenta yang menempatkan individu pada peran yang tepat, yang 

meningkatkan profitabilitas. 

Peningkatan keunggulan kompetitif. Manajemen talenta 

memungkinkan organisasi untuk membedakan diri dari pesaing melalui 

inovasi dan kualitas layanan. Sparrow dan Makram (2020) menjelaskan 

bahwa perusahaan seperti Apple menggunakan talenta kreatif untuk 

mengembangkan produk unggulan seperti iPhone, yang memperkuat 

posisi pasarnya. Di Indonesia, perusahaan seperti Tokopedia 

memanfaatkan talenta digital untuk meningkatkan pengalaman 

pengguna, yang meningkatkan pangsa pasar e-commerce. 

Penurunan biaya jangka panjang. Dengan mengurangi turnover 

melalui retensi talenta, organisasi menghemat biaya rekrutmen dan 

pelatihan. Schuler dan Jackson (2021) menemukan bahwa perusahaan 

dengan retensi tinggi, seperti Unilever, memiliki stabilitas tenaga kerja 
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yang mendukung kinerja keuangan. Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa PT Astra International menggunakan strategi retensi 

untuk mempertahankan karyawan berpengalaman, yang mengurangi 

biaya operasional di sektor otomotif. 

Adaptasi terhadap perubahan lingkungan. Manajemen talenta 

mempersiapkan organisasi untuk menghadapi disrupsi, seperti 

transformasi digital atau perubahan pasar, dengan tenaga kerja yang 

fleksibel. Collings et al. (2023) mencatat bahwa perusahaan seperti IBM 

meningkatkan kinerja melalui pelatihan talenta dalam teknologi baru, 

yang mendukung transisi ke layanan cloud. Di Indonesia, Mangkunegara 

(2023) menyebutkan bahwa Bank Rakyat Indonesia (BRI) menggunakan 

manajemen talenta untuk melatih karyawan dalam layanan digital, yang 

meningkatkan kinerja di era perbankan modern. 
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BAB V 
PROSES MANAJEMEN TALENTA 

 

 

 

Proses manajemen talenta merupakan elemen krusial dalam 

strategi sumber daya manusia yang bertujuan untuk memastikan bahwa 

organisasi memiliki karyawan yang tepat dengan keterampilan yang 

sesuai untuk mencapai tujuan bisnis. Manajemen talenta melibatkan 

berbagai aktivitas yang saling terkait, mulai dari perekrutan, 

pengembangan, hingga retensi karyawan. Proses ini tidak hanya fokus 

pada pengelolaan jumlah karyawan, tetapi lebih dari itu, adalah tentang 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan pribadi 

dan profesional. Melalui manajemen talenta, organisasi dapat 

mengidentifikasi potensi karyawan, mengembangkan keterampilan, dan 

mempertahankan individu yang berkontribusi secara signifikan pada 

kesuksesan organisasi. Dengan demikian, manajemen talenta menjadi 

katalisator utama dalam membangun keunggulan kompetitif dan 

memastikan kelangsungan serta kemajuan organisasi di masa depan. 

 

A. Perencanaan Talenta 

 

Perencanaan talenta adalah proses strategis untuk 

mengidentifikasi, mengembangkan, dan menempatkan individu 

berpotensi tinggi guna memenuhi kebutuhan tenaga kerja organisasi saat 

ini dan di masa depan. Menurut Sparrow dan Makram (2020), 

perencanaan talenta melibatkan pendekatan proaktif untuk memastikan 

bahwa organisasi memiliki talenta yang tepat pada waktu yang tepat, 

mendukung pencapaian tujuan bisnis dalam lingkungan yang dinamis. 

Dalam era modern, di mana transformasi digital, globalisasi, dan 

perubahan demografi membentuk pasar tenaga kerja, perencanaan 

talenta menjadi elemen kunci dalam strategi sumber daya manusia 

(SDM). Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa perencanaan 

talenta tidak hanya tentang mengisi kekosongan posisi, tetapi juga 
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tentang membangun pipa talenta (talent pipeline) yang berkelanjutan 

untuk mendukung pertumbuhan organisasi. Di Indonesia, Wirawan 

(2022) membahas bahwa perencanaan talenta sangat relevan mengingat 

bonus demografi, yang menawarkan peluang sekaligus tantangan untuk 

mengelola tenaga kerja muda yang besar. Collings et al. (2023) 

menambahkan bahwa organisasi yang efektif dalam perencanaan talenta 

dapat meningkatkan kinerja, mengurangi risiko kekosongan 

kepemimpinan, dan memperkuat daya saing. Dengan demikian, 

perencanaan talenta adalah investasi strategis yang menghubungkan 

kebutuhan organisasi dengan kapabilitas individu, memastikan keselaran 

antara visi bisnis dan sumber daya manusia.  

 

1. Proses dan Langkah-langkah dalam Perencanaan Talenta 

Perencanaan talenta melibatkan serangkaian langkah sistematis 

yang dirancang untuk menyelaraskan kebutuhan tenaga kerja dengan 

strategi organisasi. Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa 

proses ini bersifat berkelanjutan dan adaptif, memungkinkan organisasi 

untuk merespons perubahan internal dan eksternal. Berikut adalah 

langkah-langkah utama dalam perencanaan talenta: 

Analisis kebutuhan talenta berdasarkan strategi organisasi. 

Langkah awal adalah memahami tujuan bisnis jangka pendek dan 

panjang untuk menentukan jenis talenta yang dibutuhkan. Sparrow dan 

Makram (2020) membahas bahwa analisis ini mencakup identifikasi 

posisi kritis, kompetensi yang diperlukan, dan proyeksi kebutuhan 

tenaga kerja berdasarkan strategi seperti ekspansi pasar atau transformasi 

digital. Misalnya, perusahaan teknologi seperti Microsoft menganalisis 

kebutuhan talenta untuk mendukung pengembangan AI, yang memandu 

rekrutmen dan pelatihan. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa 

perusahaan seperti PT Telkomsel melakukan analisis strategis untuk 

memastikan talenta digital tersedia guna mendukung layanan 5G, yang 

meningkatkan kapabilitas operasional. Langkah ini memastikan bahwa 

perencanaan talenta selaras dengan prioritas organisasi. 

Penilaian talenta yang ada (talent assessment). Setelah kebutuhan 

diidentifikasi, organisasi mengevaluasi tenaga kerja saat ini untuk 

mengetahui kekuatan, kelemahan, dan potensi karyawan. Collings et al. 

(2023) menjelaskan bahwa penilaian ini menggunakan alat seperti 

evaluasi kinerja, tes kompetensi, dan talent mapping untuk 
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mengidentifikasi karyawan berkinerja tinggi dan yang memerlukan 

pengembangan. Contohnya, Deloitte menggunakan analitik SDM untuk 

menilai kemampuan konsultan dan menentukan siapa yang siap untuk 

proyek strategis. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) menyebutkan 

bahwa PT Astra International melakukan penilaian berkala untuk 

mengidentifikasi teknisi berpotensi tinggi, yang mendukung operasi di 

sektor otomotif. Langkah ini membantu organisasi memanfaatkan 

talenta internal sebelum mencari sumber eksternal. 

Perencanaan pengembangan talenta. Berdasarkan hasil penilaian, 

organisasi merancang program pengembangan untuk meningkatkan 

kompetensi karyawan. Schuler dan Jackson (2021) membahas bahwa ini 

mencakup pelatihan teknis, kursus kepemimpinan, mentoring, dan rotasi 

jabatan untuk mempersiapkan karyawan menghadapi peran masa depan. 

Misalnya, Unilever memiliki program pengembangan global yang 

melatih manajer untuk mengelola pasar yang beragam, yang 

meningkatkan fleksibilitas tenaga kerja. Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa PT Bank Mandiri menerapkan pelatihan digital untuk 

karyawan guna mendukung transformasi perbankan, yang memastikan 

kesiapan menghadapi teknologi baru. Langkah ini penting untuk 

menutup kesenjangan kompetensi dan membangun kapabilitas internal. 

Rekrutmen strategis untuk talenta eksternal. Jika talenta internal 

tidak mencukupi, organisasi merekrut dari luar untuk mengisi 

kekosongan. Tarique (2021) menjelaskan bahwa rekrutmen strategis 

melibatkan penggunaan employer branding, jaringan profesional, dan 

teknologi seperti AI untuk menarik kandidat berkualitas. Contohnya, 

Google menggunakan wawancara berbasis data untuk merekrut insinyur 

perangkat lunak, yang mendukung inovasi produk. Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa perusahaan seperti Shopee 

merekrut talenta teknologi dari pasar global untuk memperkuat tim 

pengembangan, yang meningkatkan daya saing di sektor e-commerce. 

Langkah ini memastikan bahwa organisasi memiliki kombinasi talenta 

internal dan eksternal yang optimal. 

Implementasi dan evaluasi berkelanjutan. Setelah rencana talenta 

dirancang, organisasi mengimplementasikannya melalui penempatan 

karyawan, pelaksanaan program pengembangan, dan pemantauan hasil. 

Collings et al. (2023) menekankan bahwa evaluasi berkala melalui 

metrik seperti tingkat retensi, kinerja individu, dan keselaran dengan 
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strategi memungkinkan penyesuaian rencana sesuai kebutuhan. 

Misalnya, Amazon mengevaluasi efektivitas pelatihan logistik untuk 

memastikan kinerja rantai pasok. Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa PT Pertamina secara rutin mengevaluasi rencana talenta 

untuk mendukung operasi energi, yang memastikan keberlanjutan bisnis. 

Langkah ini menjaga relevansi perencanaan talenta dalam lingkungan 

yang berubah. 

 

2. Manfaat dan Tantangan Perencanaan Talenta dalam 

Organisasi 

Perencanaan talenta memberikan manfaat signifikan sekaligus 

menghadapi tantangan yang perlu diatasi untuk memaksimalkan 

dampaknya pada organisasi. 

a. Manfaat Perencanaan Talenta 

Peningkatan kinerja organisasi. Perencanaan talenta memastikan 

bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang kompeten dan siap 

menghadapi tantangan strategis. Sparrow dan Makram (2020) 

menjelaskan bahwa dengan talenta yang tepat, organisasi dapat 

meningkatkan produktivitas dan kualitas layanan. Misalnya, 

Microsoft menggunakan perencanaan talenta untuk mendukung 

pengembangan cloud computing, yang meningkatkan 

pendapatan dari Azure. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) 

mencatat bahwa PT Telkomsel meningkatkan kinerja layanan 

pelanggan melalui talenta digital yang terlatih. 

Stabilitas kepemimpinan dan keberlanjutan. Perencanaan talenta 

mengurangi risiko kekosongan posisi kunci melalui perencanaan 

suksesi. Schuler dan Jackson (2021) menemukan bahwa 

organisasi dengan pipa talenta yang kuat memiliki stabilitas 

strategis yang lebih tinggi. Contohnya, Nestlé mempersiapkan 

pemimpin regional melalui program suksesi, yang mendukung 

ekspansi global. Di Indonesia, Wirawan (2022) menyebutkan 

bahwa PT Astra International menggunakan perencanaan talenta 

untuk memastikan kepemimpinan yang konsisten, yang 

mendukung pertumbuhan di sektor otomotif. 

Fleksibilitas terhadap perubahan. Perencanaan talenta 

mempersiapkan organisasi untuk menghadapi disrupsi dengan 

tenaga kerja yang adaptif. Collings et al. (2023) membahas 
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bahwa pelatihan talenta dalam teknologi baru meningkatkan 

kemampuan organisasi untuk berinovasi. Misalnya, Amazon 

melatih karyawan dalam AI untuk mendukung ekspansi bisnis, 

yang meningkatkan daya saing. Di Indonesia, Mangkunegara 

(2023) mencatat bahwa Bank Rakyat Indonesia (BRI) 

menggunakan perencanaan talenta untuk meningkatkan layanan 

digital, yang memperkuat posisi pasar. 

Penghematan biaya jangka panjang. Dengan mengembangkan 

talenta internal dan mengurangi turnover, organisasi menghemat 

biaya rekrutmen dan pelatihan. Tarique (2021) menjelaskan 

bahwa perencanaan talenta yang efektif meningkatkan retensi, 

yang mengurangi kerugian akibat kehilangan karyawan 

berpengalaman. Contohnya, Unilever menghemat biaya melalui 

program pengembangan internal. Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa PT Pertamina mengurangi biaya operasional 

dengan mempertahankan talenta energi yang terlatih. 

b. Tantangan Perencanaan Talenta 

Perencanaan talenta, meskipun strategis dan penting bagi 

keberlangsungan organisasi, dihadapkan pada tantangan 

signifikan yang dapat menghambat pelaksanaannya, terutama 

dalam konteks perusahaan dengan kapasitas sumber daya yang 

terbatas. Salah satu kendala utama adalah biaya dan alokasi 

sumber daya yang tinggi. Proses ini mencakup berbagai elemen 

seperti pelatihan berkelanjutan, penggunaan teknologi mutakhir 

untuk analisis data karyawan, serta pengembangan sistem 

manajemen informasi sumber daya manusia yang canggih. 

Semua ini membutuhkan anggaran besar, yang kerap kali tidak 

tersedia dalam organisasi kecil atau menengah. Di Indonesia, 

banyak UKM menghadapi keterbatasan dana dalam menyusun 

dan menjalankan program pengembangan talenta, sehingga 

manajemen sumber daya manusia lebih difokuskan pada 

operasional jangka pendek daripada strategi jangka panjang yang 

berorientasi pada pertumbuhan. 

Tantangan lain yang tidak kalah signifikan adalah ketidakpastian 

lingkungan eksternal. Dunia bisnis saat ini bergerak dalam laju 

yang sangat cepat, dipengaruhi oleh perkembangan teknologi, 

perubahan regulasi, dan dinamika pasar global. Perubahan-
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perubahan ini menyebabkan rencana pengembangan talenta yang 

telah dirancang dengan matang menjadi kurang relevan dalam 

waktu singkat. Hal ini menuntut organisasi untuk memiliki 

fleksibilitas tinggi dalam menyesuaikan strategi, termasuk 

kesiapan untuk mengubah arah pengembangan kompetensi 

sesuai kebutuhan yang terus berubah. Di sektor teknologi, 

khususnya di Indonesia, perusahaan-perusahaan sering kali 

menghadapi kesulitan dalam memastikan bahwa keterampilan 

yang dikembangkan hari ini masih akan dibutuhkan dalam 

beberapa tahun mendatang, sehingga risiko ketidaksesuaian 

antara investasi pengembangan SDM dan hasil bisnis menjadi 

cukup tinggi. 

Tantangan lainnya muncul dari dalam organisasi itu sendiri, 

terutama berkaitan dengan budaya kerja yang tidak mendukung 

inovasi atau perubahan. Budaya organisasi yang konservatif dan 

hierarkis sering kali menolak penerapan pendekatan baru dalam 

pengelolaan talenta, terutama yang menekankan pada 

pemberdayaan karyawan dan kepemimpinan partisipatif. Dalam 

organisasi yang masih mempertahankan struktur otoriter, 

gagasan seperti pelatihan berbasis proyek, mobilitas internal, atau 

manajemen kinerja berbasis tujuan sulit diterima dan 

diimplementasikan. Di Indonesia, beberapa perusahaan 

tradisional masih menunjukkan pola kepemimpinan paternalistik 

yang menempatkan pimpinan sebagai satu-satunya pusat kendali, 

sehingga inisiatif pengembangan talenta sering kali dipandang 

sebagai ancaman terhadap stabilitas dan struktur kekuasaan yang 

ada. 

Resistensi terhadap perubahan tidak hanya berdampak pada 

penerimaan program, tetapi juga dapat menghambat efektivitas 

program manajemen talenta yang telah berjalan. Karyawan yang 

terbiasa dengan sistem kerja konvensional bisa merasa tidak 

nyaman atau bahkan terancam oleh pendekatan baru yang 

menuntutnya untuk lebih aktif, kreatif, dan mandiri. Hal ini 

menimbulkan ketegangan internal yang, jika tidak ditangani 

dengan baik, akan merusak semangat kolaborasi dan menurunkan 

motivasi kerja. Oleh karena itu, strategi komunikasi perubahan 

dan manajemen transisi menjadi sangat penting dalam 
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mendukung implementasi perencanaan talenta di lingkungan 

yang belum siap secara budaya. Organisasi perlu 

mengembangkan pendekatan bertahap yang menggabungkan 

pemahaman budaya lokal dengan prinsip-prinsip pengembangan 

SDM modern. 

Menghadapi tantangan-tantangan ini, organisasi perlu menyusun 

strategi yang adaptif dan kontekstual. Meskipun investasi awal 

dalam perencanaan talenta bisa mahal, pendekatan kolaboratif 

dengan lembaga pelatihan, pemanfaatan teknologi open-source, 

dan pelatihan internal dapat membantu mengurangi beban biaya. 

Fleksibilitas dalam perencanaan memungkinkan organisasi 

menyesuaikan arah pengembangan berdasarkan data dan tren 

terbaru, sementara intervensi budaya dapat difasilitasi melalui 

program perubahan yang melibatkan seluruh level organisasi. 

Dengan demikian, kendala dalam perencanaan talenta bukanlah 

hambatan permanen, melainkan titik tantangan yang dapat diatasi 

dengan inovasi, kepemimpinan yang visioner, dan keterlibatan 

seluruh pemangku kepentingan dalam proses transformasi 

organisasi.. 

 

B. Rekrutmen dan Seleksi Talenta 

 

Rekrutmen dan seleksi talenta adalah proses strategis untuk 

mengidentifikasi, menarik, dan memilih kandidat yang memiliki 

keterampilan, nilai, dan potensi yang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. Menurut Sparrow dan Makram (2020), rekrutmen talenta 

melibatkan upaya proaktif untuk membangun kumpulan kandidat 

berkualitas, sementara seleksi berfokus pada evaluasi dan pemilihan 

individu terbaik dari kumpulan tersebut. Dalam lingkungan bisnis 

modern yang kompetitif, di mana talenta menjadi aset kunci untuk 

inovasi dan pertumbuhan, proses ini menjadi fondasi manajemen talenta 

yang efektif. Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa rekrutmen 

dan seleksi tidak hanya tentang mengisi lowongan, tetapi juga tentang 

menciptakan tenaga kerja yang mendukung strategi jangka panjang 

organisasi. Di Indonesia, Wirawan (2022) membahas bahwa rekrutmen 

dan seleksi talenta sangat penting untuk memanfaatkan bonus demografi 

dan memenuhi permintaan tenaga kerja terampil di era digital. Collings 
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et al. (2023) menambahkan bahwa organisasi yang berhasil dalam proses 

ini cenderung memiliki kinerja lebih baik karena tenaga kerja yang 

kompeten dan selaras dengan visi bisnis.  

 

1. Mekanisme Proses Rekrutmen dan Seleksi Talenta 

Proses rekrutmen dan seleksi talenta merupakan bagian integral 

dari strategi manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk 

menjamin keberhasilan organisasi dalam jangka panjang. Dalam tahap 

awal proses ini, organisasi perlu secara cermat mengidentifikasi 

kebutuhan akan talenta berdasarkan tujuan bisnis dan arah strategis yang 

ingin dicapai. Identifikasi kebutuhan ini mencakup analisis terhadap 

posisi-posisi kunci yang berpengaruh besar terhadap kinerja organisasi 

serta pemetaan kompetensi dan keterampilan yang dibutuhkan. 

Perusahaan-perusahaan besar seperti Amazon secara rutin melakukan 

pemetaan ini untuk mengantisipasi kebutuhan masa depan, misalnya 

dalam perekrutan insinyur data dan pakar AI guna memperkuat divisi 

logistik cerdas. Di Indonesia, PT Telkomsel telah menunjukkan praktik 

serupa dengan menilai kebutuhan akan talenta digital untuk mendukung 

pengembangan layanan 5G. Langkah awal ini menjadi fondasi penting 

yang membentuk seluruh proses rekrutmen dan seleksi selanjutnya, 

karena akan menentukan arah pencarian dan kriteria pemilihan kandidat. 

Langkah berikutnya adalah membangun kumpulan kandidat 

potensial atau talent pool yang dapat diakses secara proaktif. 

Pembangunan talent pool melibatkan serangkaian strategi untuk menarik 

perhatian individu-individu berkualitas tinggi dan membina hubungan 

dengannya, bahkan sebelum ada lowongan yang tersedia. Strategi ini 

sangat dipengaruhi oleh citra organisasi sebagai tempat kerja yang 

menarik, atau yang sering disebut sebagai employer branding. Google, 

misalnya, dikenal memiliki daya tarik global karena reputasinya sebagai 

perusahaan inovatif dan progresif, sehingga menarik para insinyur 

perangkat lunak dan profesional teknologi dari berbagai belahan dunia. 

Di tingkat lokal, Gojek telah menggunakan pendekatan serupa dengan 

memanfaatkan acara teknologi, kompetisi coding, dan kehadiran aktif di 

media sosial untuk menarik perhatian talenta muda Indonesia. Talent 

pool yang dibangun dengan baik akan memungkinkan organisasi untuk 

bereaksi cepat terhadap kebutuhan mendesak dan mengurangi waktu 

perekrutan secara keseluruhan. 
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Penyebaran informasi lowongan menjadi tahap berikutnya yang 

sangat penting dalam proses rekrutmen dan seleksi talenta. Setelah 

organisasi siap untuk merekrut, informasi tentang posisi yang tersedia 

harus disampaikan secara luas dan terstruktur melalui berbagai saluran 

komunikasi yang relevan dengan target pasar kerja. Pemanfaatan situs 

web perusahaan, portal pekerjaan, media sosial, serta jaringan kemitraan 

dengan universitas dan komunitas profesional menjadi strategi utama 

dalam tahap ini. Microsoft, misalnya, secara aktif menggunakan 

platform internal dan eksternal untuk menyebarkan lowongan pekerjaan 

di berbagai unit bisnis global, termasuk yang berkaitan dengan cloud 

computing dan keamanan siber. Di Indonesia, perusahaan seperti PT 

Bank Mandiri telah memanfaatkan kerja sama dengan perguruan tinggi 

serta platform rekrutmen online untuk mendapatkan akses langsung ke 

lulusan baru yang memiliki potensi tinggi. Dengan menjangkau kandidat 

dari berbagai latar belakang melalui saluran yang tepat, organisasi dapat 

meningkatkan peluang mendapatkan pelamar yang sesuai dengan 

kebutuhan posisi yang diiklankan. 

Tahap seleksi dan penilaian merupakan inti dari keseluruhan 

proses rekrutmen dan seleksi talenta. Pada tahap ini, organisasi 

menyaring aplikasi yang masuk melalui proses yang terstruktur dan 

berbasis data untuk memastikan bahwa hanya kandidat terbaik yang 

melanjutkan ke tahapan berikutnya. Penyaringan awal biasanya 

melibatkan analisis CV dan surat lamaran untuk mengevaluasi 

kualifikasi dasar dan pengalaman yang relevan. Selanjutnya, organisasi 

akan melakukan wawancara berbasis kompetensi, tes teknis, serta 

asesmen psikometrik untuk menilai aspek kognitif, kepribadian, serta 

kecocokan budaya. Deloitte, sebagai contoh, menggunakan kombinasi 

wawancara kasus dan tes analitis untuk mengevaluasi kemampuan 

problem solving para kandidat konsultan. Di Indonesia, perusahaan 

seperti PT Astra International menerapkan proses yang ketat untuk 

memilih kandidat yang memiliki keterampilan teknis di bidang otomotif 

serta kemampuan interpersonal yang baik. Pendekatan ini 

memungkinkan organisasi untuk memilih individu yang tidak hanya 

memiliki kompetensi teknis, tetapi juga mampu beradaptasi dengan nilai 

dan budaya perusahaan. 

Proses rekrutmen dilanjutkan dengan pembuatan penawaran 

kerja serta proses onboarding yang terstruktur. Penawaran kerja bukan 
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hanya mencakup aspek gaji dan tunjangan, tetapi juga menyampaikan 

nilai-nilai organisasi serta ekspektasi terhadap peran yang akan 

dijalankan. Setelah kandidat menerima tawaran, tahap onboarding 

menjadi sangat krusial untuk memastikan bahwa transisi ke lingkungan 

kerja baru berlangsung lancar dan produktif. Onboarding yang efektif 

mencakup program orientasi, pelatihan awal, serta pengenalan terhadap 

budaya organisasi dan sistem kerja internal. Perusahaan global seperti 

Unilever telah mengembangkan program onboarding yang komprehensif 

dan diterapkan secara konsisten di seluruh negara tempatnya beroperasi. 

Di Indonesia, Shopee telah menetapkan standar onboarding untuk talenta 

teknologi melalui pelatihan intensif yang mempercepat kontribusi 

karyawan terhadap pengembangan aplikasi digital. Proses onboarding 

yang dirancang dengan baik terbukti dapat meningkatkan retensi awal 

dan mempercepat adaptasi karyawan terhadap tugas dan lingkungan 

kerja baru. 

Proses rekrutmen dan seleksi talenta juga perlu 

mempertimbangkan penggunaan teknologi sebagai alat pendukung 

dalam mengelola seluruh alur kerja. Pemanfaatan sistem informasi SDM 

(Human Resource Information System atau HRIS), platform manajemen 

pelamar (Applicant Tracking System atau ATS), dan kecerdasan buatan 

dalam penyaringan kandidat telah meningkatkan efisiensi dan 

objektivitas seleksi. Sistem ATS memungkinkan penyaringan awal 

secara otomatis berdasarkan kata kunci dalam dokumen pelamar, 

sementara algoritma AI dapat membantu menilai pola perilaku dan 

prediksi kesuksesan berdasarkan data historis. Perusahaan-perusahaan 

seperti IBM dan SAP telah mengintegrasikan teknologi ini ke dalam 

sistem rekrutmen. Di Indonesia, adopsi teknologi rekrutmen juga mulai 

meningkat, terutama di perusahaan startup dan sektor perbankan yang 

mendorong digitalisasi proses SDM. Teknologi tidak hanya 

mempercepat proses tetapi juga membantu menciptakan sistem yang 

lebih adil dan transparan. 

 

2. Implikasi Praktis 

Proses rekrutmen dan seleksi talenta adalah aspek penting dalam 

manajemen sumber daya manusia yang memiliki implikasi signifikan 

terhadap organisasi. Peningkatan kualitas tenaga kerja adalah salah satu 

dampak positif dari proses rekrutmen dan seleksi yang efektif. Dengan 
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menarik dan memilih kandidat terbaik, organisasi dapat membangun 

fondasi sumber daya manusia yang kompeten, yang pada gilirannya 

meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi. Collings et al. (2023) 

mencatat bahwa perusahaan seperti IBM telah meningkatkan efisiensi 

layanan teknologi melalui rekrutmen talenta yang terarah. Hal ini 

menunjukkan bahwa dengan merekrut kandidat yang memiliki 

keterampilan dan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi, 

perusahaan dapat mencapai efisiensi yang lebih tinggi dalam 

operasionalnya. 

Peningkatan inovasi adalah dampak lain dari proses rekrutmen 

dan seleksi talenta yang efektif. Talenta yang dipilih dengan cermat, 

terutama yang memiliki kreativitas dan keterampilan teknis, dapat 

mendorong inovasi dalam produk dan layanan organisasi. Sparrow dan 

Makram (2020) menjelaskan bahwa Apple merekrut desainer dan 

insinyur top untuk mengembangkan produk seperti iPhone, yang 

memperkuat posisinya di pasar. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) 

menyebutkan bahwa Tokopedia memilih talenta digital untuk 

menciptakan fitur e-commerce baru, yang meningkatkan pengalaman 

pengguna. Hal ini menunjukkan bahwa dengan merekrut talenta yang 

memiliki keterampilan dan kreativitas yang tepat, organisasi dapat 

mengembangkan produk dan layanan yang inovatif dan kompetitif di 

pasar. 

Penghematan biaya jangka panjang adalah salah satu manfaat 

dari proses rekrutmen dan seleksi yang efektif. Rekrutmen dan seleksi 

yang tepat dapat mengurangi risiko perekrutan yang salah, yang pada 

gilirannya dapat menghemat biaya pelatihan ulang atau pergantian 

karyawan. Schuler dan Jackson (2021) menemukan bahwa perusahaan 

dengan proses seleksi yang ketat, seperti McKinsey, memiliki tingkat 

retensi awal yang lebih tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa dengan 

memilih kandidat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi, perusahaan 

dapat mengurangi risiko turnover dan biaya yang terkait dengan 

pergantian karyawan. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa PT 

Pertamina meminimalkan turnover dengan memilih talenta yang sesuai 

dengan kebutuhan energi. Hal ini menunjukkan bahwa dengan proses 

rekrutmen dan seleksi yang efektif, organisasi dapat mencapai 

penghematan biaya jangka panjang. 
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Peningkatan reputasi organisasi adalah dampak positif lain dari 

proses rekrutmen dan seleksi yang profesional dan transparan. Proses 

rekrutmen yang kompetitif dan adil dapat meningkatkan citra organisasi 

sebagai tempat kerja yang menarik. Tarique (2021) menjelaskan bahwa 

perusahaan seperti Google memperkuat employer branding melalui 

proses rekrutmen yang kompetitif. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) 

menyebutkan bahwa Gojek meningkatkan daya tariknya bagi talenta 

muda melalui rekrutmen yang inovatif, yang mendukung pertumbuhan 

bisnis. Hal ini menunjukkan bahwa dengan proses rekrutmen yang 

profesional dan transparan, organisasi dapat meningkatkan reputasinya 

sebagai tempat kerja yang menarik dan kompetitif. 

Pada praktiknya, proses rekrutmen dan seleksi talenta 

memerlukan perencanaan dan pelaksanaan yang cermat untuk mencapai 

manfaat-manfaat ini. Organisasi perlu mengidentifikasi kebutuhan 

talenta yang spesifik dan merekrut kandidat yang sesuai dengan 

kebutuhan tersebut. Selain itu, organisasi perlu mengembangkan proses 

seleksi yang ketat dan adil untuk memastikan bahwa kandidat yang 

dipilih memiliki keterampilan dan kompetensi yang diperlukan. Dengan 

demikian, proses rekrutmen dan seleksi talenta yang efektif dapat 

membantu organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan strategis. 

Gambar 4. Machine Learning 

 
Sumber: Codepolitan 

Untuk mencapai manfaat-manfaat ini, organisasi perlu 

mengembangkan strategi rekrutmen dan seleksi yang komprehensif. Hal 

ini melibatkan analisis kebutuhan organisasi, pengembangan kriteria 
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seleksi yang jelas, dan penggunaan metode rekrutmen yang efektif. 

Misalnya, organisasi dapat menggunakan media sosial dan platform 

online untuk mencari kandidat yang sesuai. Selain itu, organisasi dapat 

menggunakan teknologi seperti artificial intelligence (AI) dan machine 

learning untuk menyaring resume dan mengidentifikasi kandidat yang 

paling sesuai. Dengan demikian, proses rekrutmen dan seleksi talenta 

yang efektif dapat membantu organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan 

strategis. 

 

C. Pengembangan dan Pelatihan Talenta 

 

1. Pengembangan Karier Talenta 

Pengembangan karier talenta merupakan proses strategis yang 

memadukan kebutuhan organisasi dengan aspirasi profesional individu, 

menciptakan simbiosis mutualisme antara pertumbuhan karyawan dan 

keberlangsungan bisnis. Dalam konteks manajemen talenta modern, 

pengembangan karier telah berevolusi dari sekadar promosi vertikal 

menjadi ekosistem multidimensi yang mencakup pertumbuhan 

horizontal, pengayaan pekerjaan, dan pengalaman lintas fungsional. 

Arthur dan rekan (2003) menekankan bahwa pendekatan kontemporer 

memandang pengembangan karier sebagai jalan dua arah dimana 

organisasi menyediakan kerangka pengembangan sementara karyawan 

mengambil kepemilikan aktif atas pertumbuhan profesional. 

Transformasi paradigma ini muncul sebagai respons terhadap dinamika 

pasar tenaga kerja yang semakin kompleks, dimana talenta berkualitas 

tinggi tidak hanya mencari kompensasi finansial tetapi juga peluang 

pengembangan yang bermakna dan jalur karier yang jelas. 

Perencanaan karier sistematis menjadi fondasi utama dalam 

membangun pipeline talenta yang berkelanjutan. Hall (2004) 

menggarisbawahi bahwa proses perencanaan yang efektif harus bersifat 

partisipatif, melibatkan dialog berkelanjutan antara karyawan dan 

organisasi untuk menyelaraskan harapan dan peluang. Dalam 

praktiknya, ini mencakup assessment komprehensif melalui alat seperti 

psikotes, 360-degree feedback, dan assessment center untuk memetakan 

potensi dan area pengembangan. Organisasi progresif mengembangkan 

peta karier (career pathing) yang transparan, memperlihatkan berbagai 

rute pengembangan baik secara vertikal maupun lateral, serta 
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persyaratan kompetensi untuk setiap jenjang. Teknologi HR modern 

memungkinkan personalisasi perencanaan karier melalui platform 

digital yang memungkinkan karyawan membahas berbagai skenario 

pengembangan karier berdasarkan profil kompetensi dan preferensi 

individu. 

Pengembangan kompetensi menjadi pilar krusial dalam 

mewujudkan perencanaan karier menjadi realitas konkret. Konsep 

Boyatzis dan kolega (2005) tentang kompetensi sebagai kombinasi 

antara keterampilan teknis (hard skills) dan perilaku efektif (soft skills) 

telah menggeser fokus pengembangan dari sekadar pelatihan klasik 

menuju pendekatan holistik. Organisasi terdepan menerapkan blended 

learning approach yang memadukan metode formal seperti classroom 

training dan sertifikasi profesional dengan pengalaman lapangan melalui 

job rotation, stretch assignment, dan proyek khusus. Pentingnya 

experiential learning ditekankan melalui model 70-20-10 dimana 70% 

pembelajaran berasal dari pengalaman kerja menantang, 20% dari 

interaksi sosial (mentoring/coaching), dan hanya 10% dari pelatihan 

formal. Pendekatan ini memastikan pengembangan kompetensi tidak 

terpisah dari konteks pekerjaan aktual, meningkatkan relevansi dan 

retensi pembelajaran. 

Mentoring dan coaching telah berkembang menjadi instrumen 

strategis dalam ekosistem pengembangan karier kontemporer. Berbeda 

dengan pelatihan konvensional yang berfokus pada transfer 

pengetahuan, pendekatan mentoring membangun hubungan 

perkembangan jangka panjang dimana mentor berbagi wisdom dan 

perspektif berdasarkan pengalaman lapangan. Program mentoring 

terstruktur sering mempertemukan talenta muda dengan eksekutif senior 

lintas fungsi, menciptakan ruang untuk pertukaran pengetahuan tacit 

(tacit knowledge) yang tidak terangkum dalam manual prosedur. 

Sementara coaching lebih berfokus pada penguatan kapasitas pemecahan 

masalah dan peningkatan performa melalui pertanyaan powerful dan 

pendampingan intensif. Organisasi inovatif mulai mengadopsi reverse 

mentoring dimana milenial membimbing eksekutif dalam penguasaan 

teknologi digital, menciptakan budaya pembelajaran timbal balik yang 

mengikis hierarki tradisional. 

Sistem promosi dan mobilitas internal yang transparan menjadi 

ujian nyata komitmen organisasi terhadap pengembangan karier. 
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Penelitian menunjukkan bahwa talenta tinggi cenderung meninggalkan 

organisasi ketika melihat ketidakjelasan jalur karier atau praktik promosi 

yang tidak objektif. Perusahaan terbaik menerapkan talent review yang 

rigor, menggunakan data kompetensi dan potensi sebagai dasar 

pengambilan keputusan karier, mengurangi bias subjektif dalam proses 

promosi. Mobilitas horizontal melalui program lateral movement 

semakin diakui sebagai strategi pengembangan kritis, memungkinkan 

karyawan memperluas wawasan tanpa harus naik jenjang manajerial. 

Beberapa organisasi menerapkan konsep dual career ladder, 

menyediakan jalur paralel untuk spesialis teknis dan manajer, sehingga 

pakar teknis tidak dipaksa beralih ke manajemen sebagai satu-satunya 

cara untuk berkembang. 

Pengembangan karier di era digital telah mengalami disrupsi 

signifikan dengan munculnya teknologi HR 4.0. Platform learning 

experience menggunakan artificial intelligence untuk 

merekomendasikan konten pengembangan personalisasi berdasarkan 

analisis pola belajar dan kebutuhan kompetensi masa depan. Aplikasi 

karier mobile memungkinkan karyawan mengakses peluang 

pengembangan kapan saja, sementara sistem talent analytics 

memberikan visibilitas real-time tentang pipeline karier dan kesenjangan 

kompetensi. Virtual reality mulai digunakan untuk simulasi pengalaman 

kerja dalam lingkungan risiko terkendali, mempersiapkan talenta untuk 

peran lebih kompleks. Namun, transformasi digital ini juga menuntut 

peningkatan digital literacy di kalangan karyawan dan manajer agar 

dapat memanfaatkan sepenuhnya alat-alat pengembangan modern. 

Tantangan utama dalam implementasi program pengembangan 

karier sering terletak pada kesenjangan antara desain program dan 

eksekusi di lapangan. Banyak organisasi terjebak dalam "ritual HR" 

dimana proses pengembangan karier menjadi aktivitas administratif 

belaka tanpa dampak nyata. Faktor kunci kegagalan termasuk kurangnya 

keterlibatan manajemen lini, sistem pengukuran yang lemah, dan 

ketidakmampuan menghubungkan pengembangan individu dengan 

kebutuhan strategis bisnis. Untuk mengatasi ini, organisasi perlu 

membangun akuntabilitas bersama dimana manajer bertanggungjawab 

sebagai developer talenta, bukan hanya sebagai pengelola operasional. 

Integrasi sistem pengembangan karier dengan proses bisnis inti dan 
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penciptaan budaya feedback berkelanjutan menjadi pembeda antara 

program yang berdampak dengan yang sekadar bersifat kosmetik. 

Kontekstualisasi pengembangan karier dalam setting budaya 

Indonesia memerlukan pendekatan yang sensitif terhadap nilai-nilai 

lokal. Budaya kolektif dan penghormatan pada hierarki mempengaruhi 

cara karyawan memandang mobilitas karier dan hubungan mentor-

mentee. Organisasi perlu menemukan keseimbangan antara meritokrasi 

barat dan penghargaan terhadap kearifan lokal, seperti peran informal 

"tokoh" dalam organisasi sebagai sponsor talenta. Praktik gotong-royong 

dapat dimanfaatkan dalam program peer coaching, sementara nilai-nilai 

kekeluargaan memperkuat ikatan emosional dalam hubungan mentoring. 

Tantangan khusus di Indonesia termasuk kecenderungan high-potential 

employees untuk enggan berpindah lokasi kerja dan preferensi terhadap 

jenjang karier yang linear, yang memerlukan penyesuaian dalam desain 

program pengembangan. 

 

2. Pelatihan Talenta 

Pelatihan dalam konteks manajemen talenta berperan sentral 

sebagai salah satu strategi utama dalam memastikan kesiapan dan 

keberlanjutan daya saing organisasi. Dalam dunia kerja yang terus 

berkembang, kebutuhan terhadap keterampilan baru dan penyesuaian 

dengan teknologi modern menuntut perusahaan untuk terus 

memperbarui kapasitas sumber daya manusianya. Pelatihan tidak hanya 

bertujuan untuk meningkatkan kompetensi individu, tetapi juga untuk 

menyelaraskan keterampilan karyawan dengan kebutuhan strategis 

organisasi. Menurut Goldstein dan Ford (2002), pelatihan adalah suatu 

proses sistematis yang dirancang untuk meningkatkan kinerja karyawan 

melalui pengembangan pengetahuan dan keterampilan tertentu yang 

relevan dengan pekerjaan. Proses ini sering kali menjadi jembatan antara 

keahlian yang dimiliki oleh karyawan dan keahlian yang dibutuhkan oleh 

organisasi guna mencapai tujuan jangka panjang. 

Pada implementasinya, pelatihan dapat hadir dalam berbagai 

bentuk, mulai dari pelatihan tatap muka di kelas, pelatihan berbasis 

daring (online learning), hingga pelatihan langsung di tempat kerja (on-

the-job training). Setiap pendekatan memiliki kelebihan masing-masing 

dan dapat dipilih sesuai dengan jenis keterampilan yang ingin 

dikembangkan. Misalnya, pelatihan di kelas lebih efektif untuk 
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pemahaman teoritis, sementara pelatihan di tempat kerja lebih tepat 

untuk keterampilan teknis yang memerlukan praktik langsung. Pelatihan 

online memberikan fleksibilitas waktu dan tempat bagi peserta pelatihan, 

sehingga cocok diterapkan pada perusahaan dengan struktur kerja yang 

dinamis. Dengan adanya variasi metode ini, organisasi memiliki lebih 

banyak ruang untuk menyesuaikan pendekatan pelatihan yang paling 

sesuai dengan karakteristik peserta dan kebutuhan unit kerja masing-

masing. 

Salah satu pendekatan pelatihan yang semakin banyak diadopsi 

adalah pelatihan berbasis kompetensi. Konsep ini menitikberatkan pada 

identifikasi dan pengembangan kompetensi inti yang dibutuhkan oleh 

organisasi. Noe (2005) menjelaskan bahwa pelatihan berbasis 

kompetensi dimulai dengan penilaian menyeluruh terhadap keterampilan 

dan perilaku yang dianggap esensial dalam mencapai hasil kerja yang 

optimal. Setelah kompetensi tersebut teridentifikasi, organisasi dapat 

menyusun kurikulum pelatihan yang terstruktur dan relevan, serta 

menetapkan indikator kinerja untuk mengukur efektivitas program 

pelatihan tersebut. Pendekatan ini membantu organisasi memastikan 

bahwa setiap sesi pelatihan memberikan kontribusi nyata terhadap 

peningkatan kualitas kinerja individu dan tim secara keseluruhan. 

Proses pelatihan tidak hanya berhenti pada pemberian materi, 

tetapi juga melibatkan evaluasi yang berkesinambungan. Evaluasi hasil 

pelatihan penting untuk mengukur seberapa jauh pelatihan telah 

meningkatkan kompetensi peserta, serta seberapa besar kontribusinya 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Evaluasi ini dapat dilakukan 

melalui metode kuantitatif dan kualitatif, seperti pre-test dan post-test, 

observasi kinerja, hingga survei umpan balik dari peserta. Selain itu, 

evaluasi juga mencakup pemantauan penerapan keterampilan baru di 

tempat kerja, sehingga pelatihan tidak hanya menjadi aktivitas formal, 

tetapi benar-benar membuahkan perubahan positif dalam perilaku kerja. 

Pendekatan seperti ini memastikan bahwa investasi dalam pelatihan 

menghasilkan dampak yang berkelanjutan dan dapat diukur. 

Di era digital seperti sekarang, penggunaan teknologi dalam 

pelatihan menjadi kebutuhan yang tidak dapat dihindari. Blended 

learning atau pembelajaran campuran menjadi salah satu pendekatan 

yang semakin populer. Hughey (2006) menjelaskan bahwa blended 

learning merupakan kombinasi antara pelatihan klasikal dan pelatihan 
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digital yang memberikan fleksibilitas dan aksesibilitas lebih tinggi bagi 

peserta pelatihan. Dengan menggabungkan metode tatap muka dan 

digital, organisasi dapat memanfaatkan kekuatan interaksi langsung 

dalam kelas sekaligus memberikan ruang bagi peserta untuk belajar 

secara mandiri melalui platform online. Pendekatan ini terbukti 

meningkatkan retensi pengetahuan karena peserta dapat mengakses 

ulang materi yang sudah dipelajari dan menguji pemahamannya melalui 

modul interaktif, kuis daring, maupun simulasi digital. 

Penerapan blended learning juga memberikan manfaat efisiensi 

biaya dan waktu, terutama untuk organisasi yang memiliki karyawan 

tersebar di berbagai lokasi geografis. Biaya logistik, penginapan, dan 

waktu tempuh yang biasanya diperlukan untuk pelatihan tatap muka 

dapat dikurangi secara signifikan dengan modul pelatihan online. 

Karyawan tidak perlu meninggalkan pekerjaan terlalu lama, yang pada 

akhirnya mendukung kelangsungan operasional perusahaan selama 

pelatihan berlangsung. Di samping itu, pelatihan berbasis teknologi 

memungkinkan perusahaan untuk mengembangkan konten pelatihan 

yang lebih dinamis, seperti video pembelajaran, webinar interaktif, dan 

forum diskusi daring yang mendorong partisipasi aktif peserta. 

Interaktivitas ini menjadi kunci dalam menjaga keterlibatan dan motivasi 

peserta selama proses pembelajaran. 

Keberhasilan pelatihan tidak hanya tergantung pada metode atau 

teknologi yang digunakan, tetapi juga pada budaya pembelajaran yang 

dibangun di dalam organisasi. Organisasi perlu menciptakan iklim yang 

mendorong pembelajaran berkelanjutan, di mana pelatihan tidak 

dipandang sebagai beban, melainkan sebagai peluang untuk 

berkembang. Hal ini dapat dilakukan dengan memberikan pengakuan 

terhadap pencapaian pembelajaran, menyediakan jalur karier yang 

berbasis pada peningkatan kompetensi, serta melibatkan atasan langsung 

dalam proses pelatihan. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi 

mendukung pertumbuhan secara nyata, maka partisipasi dalam program 

pelatihan akan meningkat dan hasilnya pun lebih maksimal. 
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D. Retensi dan Pengelolaan Talenta 

 

1. Retensi Talenta 

Retensi talenta merupakan aspek fundamental dalam pengelolaan 

sumber daya manusia yang berfokus pada upaya mempertahankan 

individu-individu berkinerja tinggi serta memiliki potensi besar dalam 

organisasi. Keberhasilan sebuah organisasi tidak hanya ditentukan oleh 

kemampuannya merekrut talenta terbaik, melainkan juga oleh 

kemampuannya untuk menjaga agar talenta tersebut tetap bertahan dan 

berkembang di dalam lingkungan kerjanya. Cascio (2006) menekankan 

bahwa kehilangan karyawan berbakat tidak hanya menimbulkan biaya 

finansial tinggi dalam proses penggantian, pelatihan ulang, dan adaptasi, 

tetapi juga menyebabkan hilangnya pengetahuan institusional serta 

menurunnya stabilitas tim kerja. Oleh karena itu, retensi bukan sekadar 

isu administratif, melainkan menjadi bagian dari strategi bisnis jangka 

panjang. 

Upaya retensi talenta harus berangkat dari pemahaman bahwa 

setiap karyawan memiliki motivasi, aspirasi, dan kebutuhan yang 

berbeda-beda. Dengan demikian, organisasi perlu mengembangkan 

strategi yang bersifat holistik dan personal. Salah satu pendekatan yang 

efektif adalah dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 

mendukung, dan memberikan rasa aman secara psikologis. Hesketh dan 

rekan-rekannya (1997) menekankan pentingnya suasana kerja yang 

positif dalam meningkatkan kepuasan dan keterlibatan karyawan. 

Lingkungan kerja yang sehat mencakup hubungan interpersonal yang 

baik, budaya kerja yang inklusif, serta perlakuan yang adil dan 

menghargai kontribusi individu. Ketika karyawan merasa dihargai dan 

diterima, akan lebih termotivasi untuk tetap tinggal dan berkontribusi 

bagi organisasi. 

Kompensasi dan penghargaan yang kompetitif juga berperan 

penting dalam mendorong retensi. Karyawan cenderung 

mempertimbangkan imbalan yang diterima sebagai cerminan dari nilai 

yang diberikan oleh organisasi terhadap kontribusinya. Kompensasi 

yang adil dan transparan, baik berupa gaji, bonus, maupun tunjangan 

lainnya, dapat meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi niat untuk 

mencari peluang di luar organisasi. Tidak hanya bersifat finansial, 

penghargaan juga dapat berupa pengakuan non-material seperti apresiasi 
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publik, sertifikat prestasi, atau peluang untuk memimpin proyek 

strategis. Pendekatan semacam ini menunjukkan bahwa organisasi 

menghargai karyawan tidak hanya sebagai pekerja, tetapi juga sebagai 

individu dengan kebutuhan psikologis akan penghargaan dan 

pencapaian. 

Faktor lain yang sangat berpengaruh terhadap retensi adalah 

adanya peluang pengembangan karier. Karyawan yang merasa terjebak 

dalam posisi yang stagnan tanpa prospek kemajuan cenderung 

mengalami penurunan motivasi dan mulai mempertimbangkan untuk 

mencari peluang di tempat lain. Arthur dan koleganya (2003) 

menjelaskan bahwa pemberian kesempatan untuk berkembang melalui 

pelatihan, program mentorship, dan jalur karier yang terstruktur dapat 

mendorong loyalitas jangka panjang. Karyawan yang memiliki visi masa 

depan dalam organisasi akan lebih terdorong untuk bertahan dan 

berinvestasi dalam pekerjaan.  

Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

menjadi elemen penting yang tidak bisa diabaikan dalam strategi retensi. 

Lingkungan kerja yang terlalu menuntut tanpa memberikan ruang bagi 

karyawan untuk mengelola kehidupan pribadinya dapat menimbulkan 

stres, kelelahan, dan akhirnya mendorong turnover. Organisasi yang 

mendukung keseimbangan ini, misalnya melalui kebijakan kerja 

fleksibel, cuti yang memadai, dan program kesejahteraan karyawan, 

akan lebih mungkin mempertahankan karyawan dalam jangka panjang. 

Pendekatan ini tidak hanya bermanfaat bagi karyawan, tetapi juga 

meningkatkan produktivitas dan loyalitas karena karyawan merasa 

dihargai sebagai manusia seutuhnya, bukan sekadar sumber daya kerja. 

Komunikasi yang terbuka dan efektif juga merupakan fondasi 

dalam membangun hubungan yang kuat antara karyawan dan organisasi. 

Transparansi dalam pengambilan keputusan, keterlibatan karyawan 

dalam proses perencanaan, serta akses terhadap informasi yang relevan 

dapat meningkatkan rasa memiliki dan kepercayaan terhadap 

manajemen. Ketika karyawan merasa didengar dan dilibatkan, akan 

lebih cenderung merasa menjadi bagian dari organisasi dan enggan untuk 

meninggalkannya. Komunikasi dua arah memungkinkan organisasi 

untuk memahami aspirasi dan keluhan karyawan secara lebih dini, 

sehingga dapat merancang intervensi yang tepat sebelum masalah 

berkembang menjadi alasan untuk keluar dari perusahaan. 
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Budaya organisasi juga memiliki pengaruh besar terhadap 

keputusan karyawan untuk bertahan. Budaya kerja yang mendukung 

inovasi, kolaborasi, serta penghargaan terhadap keberagaman akan 

menciptakan suasana kerja yang inspiratif dan penuh semangat. 

Organisasi yang memiliki nilai-nilai yang sejalan dengan nilai pribadi 

karyawan cenderung memiliki tingkat retensi yang lebih tinggi karena 

tercipta keselarasan antara identitas individu dan identitas organisasi. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu secara konsisten menyosialisasikan 

nilai-nilai budaya yang dianut serta memastikan bahwa nilai tersebut 

benar-benar terwujud dalam perilaku sehari-hari di tempat kerja. 

Peran kepemimpinan dalam retensi karyawan juga sangat krusial. 

Manajer atau atasan langsung sering kali menjadi faktor utama dalam 

keputusan seorang karyawan untuk tetap tinggal atau keluar dari 

organisasi. Pemimpin yang mampu memberikan dukungan, 

kepercayaan, dan inspirasi akan mendorong keterikatan emosional 

karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi. Kepemimpinan yang 

partisipatif, adil, serta mampu memberikan umpan balik yang konstruktif 

akan menciptakan hubungan kerja yang kuat dan tahan lama. 

 

2. Pengelolaan Talenta 

Pengelolaan talenta adalah salah satu aspek penting dalam 

manajemen sumber daya manusia yang dapat memberikan dampak 

signifikan terhadap kesuksesan organisasi. Proses ini melibatkan 

berbagai aktivitas yang bertujuan untuk mengidentifikasi, merekrut, 

mengembangkan, dan mempertahankan karyawan berbakat dalam 

organisasi. Menurut Ulrich dan Brockbank (2005), pengelolaan talenta 

merupakan bagian integral dari strategi sumber daya manusia yang 

bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi memiliki karyawan yang 

tepat dengan keterampilan yang tepat pada waktu yang tepat. Hal ini 

meliputi pengelolaan siklus hidup karyawan, mulai dari perekrutan 

hingga pengembangan karier dan pemeliharaan hubungan kerja yang 

positif. Dengan mengelola talenta secara efektif, organisasi dapat 

mencapai tujuan-tujuan strategisnya dan mempertahankan keunggulan 

kompetitif di pasar yang kompetitif. 

Salah satu aspek penting dalam pengelolaan talenta adalah 

pengelolaan kinerja. Menurut Schuler dan Jackson (2007), pengelolaan 

kinerja melibatkan pengukuran, evaluasi, dan peningkatan kinerja 
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karyawan secara teratur. Hal ini dapat dilakukan melalui penilaian 

kinerja, feedback yang konstruktif, dan pengembangan rencana aksi 

untuk meningkatkan kinerja. Pengelolaan kinerja yang efektif dapat 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi karyawan, serta memastikan 

bahwa karyawan berkontribusi secara optimal terhadap tujuan 

organisasi. Dengan memberikan feedback yang konstruktif dan 

pengakuan atas prestasi, karyawan dapat merasa lebih terlibat dan 

termotivasi dalam pekerjaan. Selain itu, pengembangan rencana aksi 

untuk meningkatkan kinerja dapat membantu karyawan dalam 

mengidentifikasi area pengembangan dan mengambil langkah-langkah 

untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi. 

Pengelolaan talenta juga melibatkan pengembangan strategi 

untuk mempertahankan karyawan berbakat. Menurut Gentry dan cols 

(2008), retensi karyawan yang tinggi tidak hanya mengurangi biaya 

penggantian, tetapi juga memastikan bahwa organisasi dapat 

memanfaatkan pengalaman dan pengetahuan yang telah dimiliki 

karyawan. Hal ini dapat dicapai melalui pengakuan atas prestasi, insentif 

yang kompetitif, dan lingkungan kerja yang mendukung. Selain itu, 

pengelolaan talenta juga mencakup pengembangan program pelatihan 

dan pengembangan karier yang sesuai dengan kebutuhan individu dan 

organisasi. Dengan memberikan peluang pengembangan karier dan 

pengakuan atas prestasi, organisasi dapat meningkatkan loyalitas 

karyawan dan memotivasi untuk tetap dalam organisasi jangka panjang. 

Untuk mencapai tujuan-tujuan ini, organisasi perlu 

mengembangkan strategi pengelolaan talenta yang komprehensif dan 

terintegrasi. Hal ini melibatkan analisis kebutuhan organisasi, 

pengembangan program pelatihan dan pengembangan karier, serta 

pengelolaan kinerja yang efektif. Misalnya, organisasi dapat 

mengidentifikasi kebutuhan talenta melalui analisis jabatan dan 

kebutuhan organisasional. Selanjutnya, organisasi dapat 

mengembangkan program pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan 

tersebut, sehingga karyawan dapat mengembangkan keterampilan dan 

kompetensi yang diperlukan. Selain itu, organisasi perlu mengelola 

kinerja karyawan secara teratur melalui penilaian kinerja dan feedback 

yang konstruktif. Dengan demikian, organisasi dapat memastikan bahwa 

karyawan berkontribusi secara optimal terhadap tujuan organisasi. 
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Salah satu tantangan dalam pengelolaan talenta adalah 

memastikan bahwa program pelatihan dan pengembangan karier sesuai 

dengan kebutuhan individu dan organisasi. Menurut Goldstein dan Ford 

(2002), pengembangan keterampilan dan kompetensi karyawan melalui 

pelatihan formal dan pengalaman kerja yang bermakna dapat 

meningkatkan efisiensi dan produktivitas. Namun, program pelatihan 

yang efektif perlu disesuaikan dengan kebutuhan individu dan 

organisasi. Misalnya, organisasi dapat mengembangkan program 

pelatihan yang fokus pada keterampilan teknis dan manajerial, serta 

pengembangan kompetensi interpersonal. Selain itu, organisasi dapat 

memberikan peluang pengembangan karier melalui jalur karier yang 

jelas dan adil. Dengan demikian, karyawan dapat merasa lebih terlibat 

dan termotivasi dalam pekerjaan. 
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BAB VI 
IDENTIFIKASI DAN PEMILIHAN 

TALENTA 
 

 

 

Di dunia kerja yang semakin kompetitif dan dinamis, proses 

identifikasi dan pemilihan talenta menjadi salah satu aspek krusial yang 

menentukan keberhasilan suatu organisasi. Perusahaan dituntut untuk 

mampu mengenali individu-individu dengan potensi tinggi yang tidak 

hanya memiliki keterampilan teknis mumpuni, tetapi juga mampu 

beradaptasi, berinovasi, dan menunjukkan kepemimpinan dalam 

menghadapi tantangan yang terus berkembang. Identifikasi talenta 

melibatkan pengamatan menyeluruh terhadap kemampuan, motivasi, 

serta kecocokan nilai individu dengan budaya organisasi, sehingga tidak 

hanya berdasarkan prestasi akademik atau pengalaman kerja semata. 

Setelah talenta potensial teridentifikasi, langkah selanjutnya adalah 

proses pemilihan yang strategis, di mana perusahaan menyaring kandidat 

terbaik melalui berbagai metode seleksi yang objektif dan terukur. 

Pemilihan yang tepat akan membawa dampak jangka panjang terhadap 

kinerja tim, produktivitas organisasi, dan keberlangsungan bisnis secara 

keseluruhan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk merancang 

sistem identifikasi dan pemilihan talenta yang terstruktur, adil, dan 

berkelanjutan agar mampu menarik, mengembangkan, serta 

mempertahankan individu-individu terbaik yang dapat memberikan 

kontribusi signifikan terhadap pencapaian visi dan misi perusahaan. 

 

A. Kriteria Identifikasi Talenta 

 

Identifikasi talenta adalah proses strategis untuk mengenali 

individu yang memiliki potensi tinggi, keterampilan khusus, atau 

karakteristik yang dapat memberikan nilai signifikan bagi organisasi. 

Menurut Silzer dan Dowell (2010), identifikasi talenta merupakan 
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langkah awal dalam manajemen talenta, yang bertujuan untuk 

memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang mampu 

mendukung tujuan strategis. Dalam dekade terakhir, perkembangan 

teknologi, perubahan ekspektasi karyawan, dan dinamika pasar global 

telah membentuk kriteria identifikasi talenta yang lebih kompleks dan 

beragam. Sparrow dan Makram (2020) menjelaskan bahwa talenta tidak 

hanya diukur dari kinerja saat ini, tetapi juga dari potensi masa depan, 

kecocokan budaya, dan kemampuan beradaptasi. Di Indonesia, Wirawan 

(2022) membahas bahwa identifikasi talenta menjadi krusial untuk 

memanfaatkan bonus demografi dan memenuhi kebutuhan tenaga kerja 

di era digital. Collings dan Mellahi (2015) menambahkan bahwa 

organisasi yang efektif dalam mengidentifikasi talenta dapat 

meningkatkan kinerja, inovasi, dan keunggulan kompetitif melalui 

penempatan individu yang tepat pada posisi kritis. Dengan demikian, 

kriteria identifikasi talenta harus mencerminkan kebutuhan spesifik 

organisasi sambil tetap fleksibel terhadap perubahan lingkungan. Uraian 

berikut akan membahas dua poin utama: kriteria utama dalam 

identifikasi talenta, serta pendekatan dan alat yang digunakan, dengan 

dukungan referensi dari 10 tahun terakhir. 

 

1. Kriteria Utama dalam Identifikasi Talenta 

Identifikasi talenta memerlukan kriteria yang jelas dan terukur 

untuk membedakan individu berpotensi tinggi dari tenaga kerja lainnya. 

Kriteria ini bervariasi tergantung pada konteks organisasi, tetapi ada 

beberapa elemen utama yang konsisten dalam literatur selama dekade 

terakhir. 

Kinerja saat ini (current performance). Kinerja saat ini adalah 

indikator dasar untuk mengidentifikasi talenta, karena mencerminkan 

kemampuan individu dalam menjalankan tugas secara efektif. Silzer dan 

Dowell (2010) menjelaskan bahwa karyawan yang secara konsisten 

melampaui target kinerja misalnya, dalam penjualan, produktivitas, atau 

kualitas kerja sering dianggap sebagai talenta potensial. Collings dan 

Mellahi (2015) menambahkan bahwa kinerja harus diukur dengan metrik 

objektif, seperti KPI (Key Performance Indicators), untuk 

meminimalkan bias. Misalnya, perusahaan seperti IBM mengevaluasi 

kinerja konsultan berdasarkan hasil proyek klien, yang menjadi dasar 

identifikasi talenta. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa PT 
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Astra International mengidentifikasi teknisi berkinerja tinggi 

berdasarkan efisiensi perbaikan kendaraan, yang mendukung operasi 

otomotif. Kriteria ini penting karena memberikan bukti konkret tentang 

kapabilitas individu. 

Potensi masa depan (future potential). Selain kinerja saat ini, 

potensi untuk berkembang dan mengambil peran yang lebih besar 

menjadi kriteria utama. Church (2016) membahas bahwa potensi 

mencakup kemampuan belajar (learning agility), adaptasi terhadap 

perubahan, dan visi strategis, yang menunjukkan kapasitas individu 

untuk berkontribusi di masa depan. Sparrow dan Makram (2020) 

menambahkan bahwa karyawan dengan potensi tinggi sering kali 

menunjukkan inisiatif, pemecahan masalah yang kreatif, dan 

kemampuan kepemimpinan. Contohnya, Google mengidentifikasi 

talenta berdasarkan kemampuan karyawan untuk mengembangkan ide 

inovatif, seperti fitur baru pada produknya. Di Indonesia, Mangkunegara 

(2023) menyebutkan bahwa PT Telkomsel mencari karyawan dengan 

potensi digital untuk mendukung ekspansi layanan 5G, yang 

menunjukkan fokus pada kapabilitas masa depan. 

Kecocokan budaya (cultural fit). Kecocokan dengan nilai dan 

budaya organisasi menjadi kriteria penting untuk memastikan bahwa 

talenta dapat berkolaborasi secara harmonis. Collings dan Mellahi 

(2015) menjelaskan bahwa karyawan yang selaras dengan budaya 

organisasi seperti kerja tim, integritas, atau inovasi cenderung lebih 

produktif dan bertahan lama. Schein (2010) menambahkan bahwa 

kecocokan budaya dapat diukur melalui sikap, nilai pribadi, dan perilaku 

individu. Misalnya, Unilever mengidentifikasi talenta yang 

mencerminkan nilai keberlanjutan, yang mendukung strategi global. Di 

Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa PT Pertamina mencari 

karyawan yang sesuai dengan budaya pelayanan publik, yang penting 

untuk sektor energi. Kriteria ini memastikan bahwa talenta tidak hanya 

kompeten, tetapi juga mendukung identitas organisasi. 

Keterampilan spesifik dan kompetensi (specific skills and 

competencies). Organisasi sering kali membutuhkan keterampilan teknis 

atau fungsional tertentu yang relevan dengan industri. Schuler dan 

Jackson (2021) membahas bahwa kompetensi seperti analisis data, 

kepemimpinan proyek, atau keahlian teknologi menjadi kriteria utama 

dalam identifikasi talenta. Misalnya, Amazon mencari karyawan dengan 
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keterampilan logistik untuk mengelola rantai pasok global. Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa Gojek mengidentifikasi 

talenta dengan keahlian pengembangan aplikasi, yang mendukung 

pertumbuhan layanan digital. Kriteria ini memastikan bahwa talenta 

dapat memberikan dampak langsung pada operasi organisasi. 

Motivasi dan komitmen. Talenta sering kali ditandai dengan 

tingkat motivasi yang tinggi dan komitmen terhadap organisasi. Church 

(2016) menjelaskan bahwa karyawan yang menunjukkan semangat 

kerja, ambisi, dan kesediaan untuk berkontribusi lebih dari tugas rutin 

adalah kandidat potensial. Collings et al. (2023) menambahkan bahwa 

motivasi dapat diukur melalui partisipasi dalam proyek tambahan atau 

inisiatif sukarela. Contohnya, Microsoft mengidentifikasi talenta yang 

aktif dalam program inovasi internal. Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa PT Bank Mandiri mencari karyawan yang berkomitmen 

pada transformasi digital, yang mendukung kinerja perbankan. 

 

2. Pendekatan dan Alat untuk Mengidentifikasi Talenta 

Organisasi menggunakan berbagai pendekatan dan alat untuk 

mengidentifikasi talenta secara efektif. Pendekatan ini berkembang pesat 

dalam dekade terakhir seiring kemajuan teknologi dan metodologi SDM. 

Evaluasi kinerja berbasis data. Pendekatan ini menggunakan data 

kinerja historis untuk mengidentifikasi talenta berdasarkan hasil kerja. 

Silzer dan Dowell (2010) menjelaskan bahwa evaluasi kinerja 

melibatkan analisis KPI, ulasan 360 derajat, dan laporan manajer untuk 

menilai produktivitas dan konsistensi. Misalnya, Deloitte menggunakan 

ulasan kinerja tahunan untuk mengidentifikasi konsultan berpotensi 

tinggi. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa PT Astra 

International memanfaatkan data kinerja teknisi untuk mengidentifikasi 

talenta operasional. Alat ini efektif untuk mengevaluasi kinerja saat ini 

secara objektif. 

Asesmen potensi dan kompetensi. Pendekatan ini menggunakan 

tes formal untuk menilai potensi dan keterampilan individu. Church 

(2016) membahas bahwa asesmen seperti tes psikometrik, simulasi 

kerja, dan wawancara berbasis kompetensi dapat mengukur learning 

agility, kecerdasan emosional, dan kemampuan teknis. Contohnya, 

Google menggunakan tes coding dan wawancara untuk mengidentifikasi 

insinyur dengan potensi tinggi. Di Indonesia, Wirawan (2022) 
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menyebutkan bahwa PT Telkomsel menerapkan asesmen digital untuk 

menilai kemampuan karyawan dalam teknologi baru. Pendekatan ini 

memberikan wawasan mendalam tentang kapabilitas masa depan. 

Talent mapping dan matriks sembilan kotak (9-box grid). Alat ini 

mengkombinasikan kinerja saat ini dan potensi masa depan dalam 

matriks visual untuk mengklasifikasikan talenta. Collings dan Mellahi 

(2015) menjelaskan bahwa matriks sembilan kotak membagi karyawan 

ke dalam kategori seperti “high potential, high performance” atau “low 

potential, high performance,” yang membantu perencanaan suksesi. 

Misalnya, Unilever menggunakan talent mapping untuk 

mengidentifikasi calon pemimpin global. Di Indonesia, Mangkunegara 

(2023) mencatat bahwa PT Pertamina memanfaatkan matriks ini untuk 

memetakan talenta energi, yang mendukung stabilitas kepemimpinan. 

Observasi dan umpan balik informal. Pendekatan ini melibatkan 

pengamatan langsung oleh manajer dan rekan kerja untuk 

mengidentifikasi talenta berdasarkan perilaku dan inisiatif. Sparrow dan 

Makram (2020) membahas bahwa umpan balik informal dapat 

menangkap kualitas seperti motivasi dan kerja tim yang sulit diukur 

secara formal. Contohnya, Microsoft mengandalkan rekomendasi 

manajer untuk mengidentifikasi inovator. Di Indonesia, Wirawan (2022) 

menyebutkan bahwa Gojek menggunakan observasi untuk mengenali 

talenta yang proaktif dalam pengembangan produk. 

Gambar 5. Big Data 

 
Sumber: Dqlab 



114 Struktur Organisasi dan Manajemen Talenta SDM   

Teknologi dan analitik SDM. Dalam dekade terakhir, teknologi 

seperti AI dan big data telah meningkatkan identifikasi talenta. Schuler 

dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa analitik SDM menganalisis data 

kinerja, riwayat karier, dan perilaku untuk memprediksi potensi. 

Misalnya, Amazon menggunakan AI untuk menyaring kandidat logistik. 

Di Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa Shopee 

memanfaatkan analitik untuk mengidentifikasi talenta teknologi, yang 

mempercepat rekrutmen. 

 

B. Alat dan Teknik untuk Menilai Talenta 

 

Penilaian talenta adalah proses penting dalam manajemen talenta 

yang bertujuan untuk mengidentifikasi individu berpotensi tinggi, 

mengevaluasi kinerja, dan menentukan kesesuaian dengan kebutuhan 

organisasi. Menurut Silzer dan Dowell (2010), alat dan teknik penilaian 

talenta dirancang untuk memberikan data yang objektif dan subjektif 

tentang kemampuan, potensi, dan karakteristik karyawan, yang menjadi 

dasar untuk pengembangan dan penempatan strategis. Dalam dekade 

terakhir, kemajuan teknologi dan pendekatan berbasis data telah 

memperluas cakupan alat yang tersedia, memungkinkan organisasi 

untuk menilai talenta dengan lebih akurat dan efisien. Sparrow dan 

Makram (2020) menjelaskan bahwa penilaian talenta tidak hanya 

berfokus pada kinerja saat ini, tetapi juga pada potensi masa depan dan 

kecocokan budaya, yang krusial dalam lingkungan bisnis yang dinamis. 

Di Indonesia, Wirawan (2022) membahas bahwa penilaian talenta 

menjadi semakin relevan untuk mendukung transformasi digital dan 

memanfaatkan tenaga kerja muda yang besar. Collings et al. (2023) 

menambahkan bahwa organisasi yang menggunakan alat dan teknik 

penilaian yang efektif dapat meningkatkan kinerja, inovasi, dan retensi 

talenta. Dengan demikian, pemilihan alat dan teknik yang tepat adalah 

langkah kunci untuk memastikan bahwa talenta yang diidentifikasi dapat 

memberikan dampak maksimal bagi organisasi. 

 

1. Alat dan Teknik Utama untuk Menilai Talenta 

Evaluasi kinerja adalah teknik dasar yang mengukur hasil kerja 

individu berdasarkan target yang ditetapkan. Silzer dan Dowell (2010) 

menjelaskan bahwa evaluasi ini menggunakan metrik seperti Key 
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Performance Indicators (KPI), laporan produktivitas, dan ulasan 

manajer untuk menilai kinerja saat ini. Pendekatan ini sering melibatkan 

skala penilaian atau sistem peringkat untuk mengidentifikasi karyawan 

berkinerja tinggi. Misalnya, perusahaan seperti IBM menggunakan 

evaluasi kinerja tahunan untuk menilai kontribusi konsultan terhadap 

proyek klien. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa PT Astra 

International mengevaluasi teknisi berdasarkan efisiensi perbaikan 

kendaraan, yang membantu mengidentifikasi talenta operasional. Teknik 

ini efektif untuk menilai kinerja aktual, tetapi kurang mendalam dalam 

mengukur potensi masa depan. Evaluasi kinerja memberikan gambaran 

yang jelas tentang bagaimana karyawan saat ini berkontribusi terhadap 

tujuan organisasi, tetapi mungkin tidak memberikan cukup informasi 

tentang potensinya untuk tumbuh dan berkembang dalam peran yang 

lebih besar atau lebih kompleks di masa depan. 

Ulasan 360 derajat mengumpulkan umpan balik dari berbagai 

sumber manajer, rekan kerja, bawahan, dan kadang-kadang pelanggan 

untuk memberikan gambaran holistik tentang kompetensi dan perilaku 

individu. Church (2016) membahas bahwa teknik ini menilai 

keterampilan seperti kepemimpinan, kerja tim, dan komunikasi, yang 

sulit diukur hanya dengan data kinerja. Contohnya, Deloitte 

menggunakan ulasan 360 derajat untuk mengevaluasi konsultan dalam 

hal kolaborasi dan dampak klien. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) 

menyebutkan bahwa PT Telkomsel menerapkan teknik ini untuk menilai 

karyawan layanan pelanggan, yang mendukung pengembangan 

keterampilan interpersonal. Alat ini berguna untuk menilai kecocokan 

budaya dan potensi kepemimpinan, meskipun memerlukan manajemen 

yang cermat untuk menghindari bias. Ulasan 360 derajat dapat 

memberikan wawasan yang lebih komprehensif tentang kinerja dan 

perilaku karyawan, tetapi juga dapat terpengaruh oleh bias pribadi dan 

dinamika kelompok, sehingga perlu dikelola dengan hati-hati untuk 

memastikan keakuratan dan keadilan dalam penilaian. 

Tes psikometrik digunakan untuk menilai kepribadian, 

kecerdasan emosional, dan kemampuan kognitif individu, yang 

mencerminkan potensi masa depan. Sparrow dan Makram (2020) 

menjelaskan bahwa tes seperti Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) 

atau Hogan Assessment mengukur sifat seperti ketahanan, adaptabilitas, 

dan motivasi, yang penting untuk peran strategis. Misalnya, Google 
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menggunakan tes psikometrik untuk menilai kemampuan pemecahan 

masalah insinyur perangkat lunak. Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa PT Bank Mandiri menerapkan tes ini untuk 

mengidentifikasi calon pemimpin dengan kecerdasan emosional tinggi, 

yang mendukung transformasi perbankan. Teknik ini memberikan 

wawasan mendalam tentang karakteristik individu, tetapi memerlukan 

interpretasi ahli untuk hasil yang akurat. Tes psikometrik dapat 

memberikan gambaran yang lebih dalam tentang potensi dan 

kepribadian karyawan, tetapi interpretasi hasilnya memerlukan keahlian 

khusus untuk memastikan bahwa informasi yang diperoleh digunakan 

secara efektif dan tepat dalam pengambilan keputusan. 

Matriks sembilan kotak adalah alat visual yang 

mengkombinasikan kinerja saat ini dan potensi masa depan untuk 

mengklasifikasikan talenta. Collings dan Mellahi (2015) menjelaskan 

bahwa matriks ini membagi karyawan ke dalam sembilan kategori 

misalnya, “high potential, high performance” untuk memandu 

perencanaan suksesi dan pengembangan. Alat ini sering digunakan 

bersama evaluasi kinerja dan umpan balik. Contohnya, Unilever 

memanfaatkan matriks ini untuk mengidentifikasi calon pemimpin 

global. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa PT 

Pertamina menggunakan 9-box grid untuk memetakan talenta energi, 

yang memastikan stabilitas kepemimpinan. Teknik ini sederhana dan 

efektif untuk perencanaan strategis, tetapi bergantung pada data input 

yang berkualitas. Matriks sembilan kotak dapat menjadi alat yang 

berguna dalam perencanaan suksesi dan pengembangan talenta, tetapi 

keberhasilannya sangat tergantung pada akurasi dan kualitas data yang 

digunakan sebagai dasar penilaian. 

Simulasi kerja dan assessment center melibatkan simulasi tugas 

atau studi kasus untuk menilai kompetensi dalam situasi nyata. Church 

(2016) membahas bahwa teknik ini mengukur keterampilan seperti 

pengambilan keputusan, kepemimpinan, dan pemecahan masalah 

melalui latihan seperti role-playing atau presentasi. Misalnya, Microsoft 

menggunakan simulasi pengembangan produk untuk menilai kreativitas 

karyawan teknologi. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa 

Gojek menerapkan assessment center untuk mengevaluasi kemampuan 

talenta dalam mengelola proyek digital, yang mendukung inovasi 

layanan. Alat ini sangat akurat untuk menilai potensi praktis, tetapi 
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memerlukan investasi waktu dan biaya yang signifikan. Simulasi kerja 

dan assessment center dapat memberikan gambaran yang sangat akurat 

tentang kemampuan praktis dan potensi karyawan dalam menghadapi 

situasi kerja yang nyata, tetapi implementasinya memerlukan sumber 

daya yang cukup dan perencanaan yang matang. 

Pada dekade terakhir, analitik SDM dan AI telah menjadi alat 

modern untuk menilai talenta berdasarkan data besar. Schuler dan 

Jackson (2021) menjelaskan bahwa teknologi ini menganalisis riwayat 

kinerja, pola perilaku, dan prediksi potensi melalui algoritma. Misalnya, 

Amazon menggunakan AI untuk menyaring data karyawan dan 

mengidentifikasi talenta logistik yang efisien. Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa Shopee memanfaatkan 

analitik untuk menilai produktivitas tim pengembang aplikasi, yang 

mempercepat identifikasi talenta teknologi. Teknik ini efisien dan 

skalabel, tetapi memerlukan infrastruktur teknologi yang kuat dan 

keahlian untuk interpretasi data. Analitik SDM dan AI dapat 

memberikan wawasan yang sangat berharga dalam pengelolaan talenta, 

tetapi organisasi perlu memiliki infrastruktur teknologi yang kuat dan 

tim yang berkompeten dalam mengelola dan menganalisis data besar. 

Untuk mengoptimalkan penggunaan alat dan teknik ini dalam 

pengelolaan talenta, organisasi perlu mengembangkan strategi yang 

terintegrasi dan komprehensif. Hal ini melibatkan penggabungan 

berbagai alat dan teknik untuk mencapai pandangan yang lebih 

komprehensif tentang kinerja dan potensi karyawan. Misalnya, 

organisasi dapat menggunakan evaluasi kinerja untuk menilai kinerja 

saat ini, sementara menggunakan ulasan 360 derajat dan tes psikometrik 

untuk menilai kompetensi dan potensi masa depan. Dengan 

menggabungkan data dari berbagai sumber, organisasi dapat membuat 

keputusan yang lebih tepat dalam pengembangan dan pemberian peran 

kepada karyawan. Selain itu, organisasi juga perlu memastikan bahwa 

alat dan teknik yang digunakan sesuai dengan tujuan dan kebutuhan 

organisasi, serta dikelola dengan hati-hati untuk menghindari bias dan 

kesalahan dalam penilaian. 

 

2. Implikasi Praktis 

Penggunaan alat dan teknik penilaian talenta memiliki implikasi 

signifikan terhadap organisasi. Peningkatan akurasi identifikasi. 
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Kombinasi alat seperti evaluasi kinerja dan tes psikometrik memberikan 

gambaran lengkap tentang kinerja dan potensi, meningkatkan ketepatan 

penempatan talenta. Collings et al. (2023) mencatat bahwa IBM 

meningkatkan efisiensi proyek melalui penilaian yang akurat. 

Pengembangan talenta yang terarah. Hasil penilaian memandu program 

pelatihan dan suksesi. Sparrow dan Makram (2020) menjelaskan bahwa 

Unilever menggunakan matriks sembilan kotak untuk merancang 

pengembangan manajer, yang meningkatkan kapabilitas global. Di 

Indonesia, Wirawan (2022) menyebutkan bahwa PT Telkomsel 

mengembangkan talenta digital berdasarkan hasil assessment center. 

Peningkatan kinerja organisasi. Talenta yang dinilai dengan baik 

dapat ditempatkan pada posisi kritis, meningkatkan produktivitas dan 

inovasi. Schuler dan Jackson (2021) menemukan bahwa Google 

meningkatkan output produk melalui penilaian berbasis simulasi. Di 

Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa Gojek mempercepat 

peluncuran fitur melalui talenta yang dinilai secara akurat. Efisiensi 

proses manajemen talenta. Teknologi seperti AI mengurangi waktu dan 

biaya penilaian manual. Collings et al. (2023) mencatat bahwa Amazon 

mengoptimalkan proses SDM dengan analitik, yang mendukung 

skalabilitas operasi. 

 

C. Proses Seleksi Talenta yang Efektif 

 

Proses seleksi talenta yang efektif adalah serangkaian langkah 

terstruktur untuk mengevaluasi dan memilih kandidat yang memiliki 

keterampilan, potensi, dan kecocokan yang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. Menurut Sparrow dan Makram (2020), seleksi talenta yang 

efektif bertujuan untuk memastikan bahwa individu yang dipilih tidak 

hanya mampu menjalankan tugas saat ini, tetapi juga dapat berkontribusi 

pada kesuksesan jangka panjang organisasi. Dalam lingkungan bisnis 

modern yang kompetitif, di mana perebutan talenta semakin ketat, proses 

seleksi yang baik menjadi kunci untuk membangun tenaga kerja yang 

kompeten dan inovatif. Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa 

seleksi yang efektif melibatkan kombinasi metode yang objektif dan 

subjektif untuk menilai kinerja, potensi, dan kecocokan budaya, dengan 

fokus pada keselaran strategi organisasi. Di Indonesia, Wirawan (2022) 

membahas bahwa proses ini sangat penting untuk memanfaatkan bonus 
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demografi dan memenuhi kebutuhan tenaga kerja terampil di era digital. 

Collings et al. (2023) menambahkan bahwa organisasi dengan proses 

seleksi yang efektif cenderung memiliki tingkat retensi dan kinerja yang 

lebih tinggi karena pemilihan kandidat yang tepat. Dengan demikian, 

proses seleksi talenta yang efektif adalah fondasi untuk membangun 

SDM yang mendukung produktivitas, inovasi, dan keunggulan 

kompetitif. 

 

1. Tahapan Proses Seleksi Talenta yang Efektif 

Proses seleksi talenta yang efektif merupakan fondasi kritis 

dalam membangun organisasi berkinerja tinggi, di mana setiap tahapan 

dirancang untuk memastikan kecocokan optimal antara kualifikasi 

kandidat dengan kebutuhan strategis perusahaan. Tahap awal yang 

menentukan adalah penentuan kriteria seleksi yang komprehensif, di 

mana organisasi harus secara cermat mengidentifikasi baik hard skills 

maupun soft skills yang diperlukan untuk sukses dalam peran tertentu. 

Sparrow dan Makram (2020) menekankan bahwa kriteria ini tidak boleh 

statis, melainkan harus berevolusi seiring perubahan strategi bisnis dan 

tuntutan pasar. Perusahaan progresif seperti Google tidak hanya melihat 

keahlian teknis semata, tetapi juga menilai karakteristik seperti growth 

mindset dan kemampuan berkolaborasi dalam tim yang beragam. Di 

Indonesia, adaptasi kriteria seleksi terhadap konteks lokal menjadi 

penting, seperti yang dilakukan PT Telkomsel yang memasukkan 

pemahaman tentang ekosistem digital Indonesia sebagai salah satu 

parameter penilaian. Proses penentuan kriteria yang matang ini 

memerlukan kolaborasi erat antara HR dengan manajemen lini untuk 

memastikan alignment dengan kebutuhan operasional dan budaya 

organisasi. 

Penyaringan awal (initial screening) telah mengalami 

transformasi signifikan dengan adopsi teknologi digital, meskipun 

tantangan unik tetap muncul dalam konteks pasar tenaga kerja Indonesia. 

Applicant Tracking System (ATS) yang menggunakan algoritma canggih 

mampu memproses ribuan aplikasi dalam waktu singkat, menyaring 

berdasarkan parameter yang telah ditentukan seperti pendidikan, 

pengalaman kerja, atau sertifikasi khusus. Namun, Schuler dan Jackson 

(2021) mengingatkan bahaya over-reliance pada teknologi ini, karena 

bisa saja menyaring kandidat potensial yang memiliki profil tidak 
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konvensional tetapi sebenarnya cocok untuk peran tersebut. Di 

Indonesia, di mana format CV seringkali tidak terstandarisasi dan 

pengalaman kerja kadang tidak terdokumentasi secara formal, 

perusahaan seperti PT Astra International mengembangkan sistem 

hybrid yang menggabungkan teknologi dengan penilaian manual oleh 

rekruter berpengalaman. Tahap penyaringan ini juga menjadi 

kesempatan pertama bagi organisasi untuk mengevaluasi kecocokan 

budaya (cultural fit) dari kandidat, aspek yang semakin dianggap krusial 

dalam lingkungan kerja kolaboratif saat ini. 

Tahap penilaian kompetensi melalui tes dan asesmen telah 

berkembang jauh melampaui ujian tradisional, mencerminkan 

kompleksitas kebutuhan kompetensi di era digital. Collings et al. (2023) 

mengamati tren meningkatnya penggunaan assessment center yang 

mensimulasikan tantangan kerja nyata, memberikan gambaran lebih 

utuh tentang kapabilitas kandidat dibandingkan tes teoritis semata. 

Perusahaan teknologi global seperti Microsoft telah mengembangkan 

platform assessment berbasis gamifikasi yang tidak hanya mengukur 

kemampuan teknis tetapi juga kecerdasan emosional dan kemampuan 

pemecahan masalah kreatif. Di Indonesia, adaptasi metode ini terlihat 

dalam praktik rekrutmen Gojek yang menggunakan simulasi 

pengembangan fitur aplikasi sebagai ujian praktis bagi calon engineer. 

Tantangan utama dalam implementasinya adalah memastikan validitas 

dan reliabilitas instrumen penilaian, terutama untuk posisi-posisi baru di 

bidang emerging technology yang belum memiliki standar kompetensi 

yang mapan. Selain itu, organisasi perlu mempertimbangkan faktor 

keadilan (fairness) dalam penilaian, memastikan bahwa tes tidak 

mengandung bias kultural atau demografis yang bisa merugikan 

kelompok tertentu. 

Wawancara berbasis kompetensi tetap menjadi batu ujian 

terpenting dalam proses seleksi, meskipun format dan pendekatannya 

terus berevolusi. Teknik STAR (Situation, Task, Action, Result) yang 

dipopulerkan oleh Church (2016) telah menjadi standar industri untuk 

mengekstrak contoh perilaku nyata dari pengalaman kandidat, 

mengurangi subjektivitas dalam penilaian. Inovasi terbaru dalam metode 

wawancara termasuk penggunaan panel interview yang beragam (dari 

berbagai departemen dan level hierarki) serta penerapan wawancara 

virtual dengan bantuan AI untuk analisis ekspresi wajah dan bahasa 
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tubuh. Praktek di PT Bank Mandiri menunjukkan bagaimana pendekatan 

ini bisa diadaptasi untuk konteks Indonesia, dimana wawancara tidak 

hanya menilai kompetensi teknis tetapi juga kemampuan berkomunikasi 

dalam lingkungan bisnis multikultural. Tantangan khas di Indonesia 

termasuk kecenderungan kandidat untuk memberikan jawaban yang 

dianggap "benar" daripada jawaban jujur, serta kesulitan dalam 

mengevaluasi kandidat dari latar belakang budaya yang sangat berbeda. 

Untuk mengatasinya, perusahaan perlu melatih pewawancara secara 

intensif dan mengembangkan bank pertanyaan yang relevan dengan 

konteks lokal. 

Verifikasi referensi dan latar belakang seringkali menjadi tahap 

yang paling diabaikan namun justru paling krusial dalam mitigasi risiko 

rekrutmen. Schuler dan Jackson (2021) memaparkan bagaimana praktik 

terbaik dalam verifikasi telah berkembang melampaui pengecekan fakta 

dasar menuju evaluasi mendalam tentang pola kinerja dan perilaku 

kandidat di pekerjaan sebelumnya. Perusahaan seperti Unilever tidak 

hanya mengkonfirmasi masa kerja dan posisi, tetapi juga membahas 

kontribusi spesifik kandidat terhadap pencapaian tim dan organisasi. Di 

Indonesia, dimana jaringan profesional seringkali bersifat personal dan 

informal, proses verifikasi memerlukan pendekatan yang lebih nuanced. 

PT Pertamina misalnya, mengembangkan sistem verifikasi berlapis yang 

menggabungkan pemeriksaan dokumen resmi dengan wawancara 

mendalam terhadap referensi yang diberikan. Tantangan unik di 

Indonesia termasuk variasi kualitas institusi pendidikan dan pelatihan, 

serta ketidakseragaman dalam dokumentasi pengalaman kerja, yang 

memerlukan keahlian khusus dari tim verifikasi untuk menafsirkan 

informasi dengan benar. 

Proses pengambilan keputusan akhir dan penawaran merupakan 

puncak dari seluruh rangkaian seleksi yang menentukan keberhasilan 

investasi organisasi dalam proses rekrutmen. Collings et al. (2023) 

menekankan pentingnya pendekatan data-driven dalam tahap ini, dimana 

keputusan didasarkan pada agregasi hasil dari seluruh tahapan seleksi 

daripada sekadar intuisi atau kesan subjektif. Perusahaan seperti Amazon 

menggunakan sistem scoring yang komprehensif, dimana setiap aspek 

penilaian diberi bobot sesuai dengan kepentingannya untuk peran 

tertentu. Di Indonesia, dinamika pasar tenaga kerja yang kompetitif, 

terutama untuk talenta digital, memaksa perusahaan seperti Shopee 
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untuk merancang paket penawaran yang tidak hanya kompetitif secara 

finansial tetapi juga menawarkan nilai-nilai intangible seperti peluang 

pengembangan karier dan work-life balance. Tantangan utama dalam 

tahap ini adalah kecepatan pengambilan keputusan - proses yang terlalu 

lambat bisa menyebabkan kehilangan kandidat berkualitas ke pesaing, 

sementara keputusan yang terlalu cepat bisa mengabaikan red flag 

penting. 

Implementasi proses seleksi yang efektif di Indonesia 

menghadapi tantangan spesifik yang memerlukan adaptasi cerdas 

terhadap konteks lokal. Mangkunegara (2023) mengidentifikasi 

beberapa faktor unik seperti variasi kualitas pendidikan di berbagai 

daerah, preferensi kultural terhadap hubungan personal dalam proses 

rekrutmen, dan dinamika demografis yang sangat beragam. Perusahaan-

perusahaan terdepan di Indonesia merespons ini dengan 

mengembangkan program "localized assessment" yang sensitif terhadap 

perbedaan regional tanpa mengorbankan standar kompetensi inti. 

Contohnya, program rekrutmen massal BUMN seringkali menyertakan 

komponen tes yang mengukur pemahaman tentang nilai-nilai Pancasila 

dan kebhinekaan, mencerminkan konteks sosio-kultural Indonesia. Di 

sisi lain, perusahaan multinasional yang beroperasi di Indonesia perlu 

menemukan keseimbangan antara standar global dan realitas lokal, 

seperti dalam kasus persyaratan kemampuan bahasa asing yang mungkin 

perlu disesuaikan untuk posisi tertentu. 

Evolusi proses seleksi talenta ke depan akan semakin 

dipengaruhi oleh disrupsi teknologi dan perubahan paradigma dalam 

dunia kerja. Kecerdasan buatan dan machine learning mulai digunakan 

untuk analisis pola bahasa dalam wawancara, sementara blockchain 

menjanjikan revolusi dalam verifikasi kredensial pendidikan dan 

sertifikasi. Namun, Wirawan (2022) memperingatkan bahwa teknologi 

harus tetap menjadi alat bantu daripada pengganti sepenuhnya untuk 

penilaian manusia, terutama untuk aspek-aspek seperti kreativitas dan 

kecerdasan emosional yang sulit diukur secara algoritmik. Tren lainnya 

adalah meningkatnya permintaan untuk proses seleksi yang lebih 

manusiawi dan transparan, dimana kandidat tidak hanya dievaluasi tetapi 

juga mendapatkan nilai tambah dari pengalaman seleksi itu sendiri. 

Organisasi yang berhasil di masa depan akan mengintegrasikan efisiensi 

teknologi dengan sentuhan manusiawi, menciptakan proses seleksi yang 
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bukan hanya akurat dalam mengidentifikasi talenta terbaik, tetapi juga 

memperkuat employer brand dan menciptakan positive candidate 

experience. 

 

2. Implikasi Praktis 

Proses seleksi talenta yang efektif memiliki implikasi signifikan 

terhadap organisasi. Peningkatan kualitas tenaga kerja. Dengan 

menyaring dan memilih kandidat terbaik, organisasi membangun SDM 

yang kompeten, yang meningkatkan produktivitas. Collings et al. (2023) 

mencatat bahwa IBM meningkatkan kinerja layanan melalui seleksi 

yang ketat. Hal ini menunjukkan bahwa dengan merekrut kandidat yang 

memiliki keterampilan dan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi, perusahaan dapat mencapai efisiensi yang lebih tinggi dalam 

operasionalnya. Karyawan yang kompeten lebih mampu melaksanakan 

tugasnya dengan efektif, sehingga meningkatkan produktivitas secara 

keseluruhan. Selain itu, karyawan yang kompeten juga lebih mampu 

beradaptasi dengan perubahan dan inovasi, yang penting dalam 

lingkungan bisnis yang kompetitif. 

Peningkatan retensi karyawan. Kandidat yang dipilih 

berdasarkan kecocokan budaya dan kompetensi cenderung bertahan 

lebih lama. Sparrow dan Makram (2020) menjelaskan bahwa Google 

mengurangi turnover melalui seleksi yang selaras dengan nilai inovasi. 

Di Indonesia, Wirawan (2022) menyebutkan bahwa PT Astra 

International meningkatkan retensi teknisi melalui proses yang sesuai. 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan memilih kandidat yang tidak hanya 

memiliki keterampilan yang diperlukan, tetapi juga sesuai dengan 

budaya organisasi, perusahaan dapat meningkatkan retensi karyawan. 

Karyawan yang merasa cocok dengan budaya organisasi lebih mungkin 

untuk merasa terlibat dan loyal, sehingga lebih cenderung bertahan 

dalam jangka panjang. Selain itu, retensi karyawan yang tinggi juga 

mengurangi biaya yang terkait dengan pergantian karyawan, seperti 

biaya perekrutan dan pelatihan baru. 

Penghematan biaya jangka panjang. Seleksi yang efektif 

mengurangi risiko perekrutan yang salah, yang menghemat biaya 

pelatihan ulang. Schuler dan Jackson (2021) menemukan bahwa 

Unilever mengoptimalkan anggaran SDM dengan seleksi yang akurat. 

Di Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa PT Pertamina 
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mengurangi biaya operasional dengan memilih talenta yang andal. Hal 

ini menunjukkan bahwa dengan proses seleksi yang ketat dan akurat, 

organisasi dapat mengurangi risiko merekrut karyawan yang tidak sesuai 

dengan kebutuhan organisasi. Perekrutan yang salah dapat 

mengakibatkan biaya yang signifikan, seperti biaya pelatihan ulang, 

biaya pergantian karyawan, dan penurunan produktivitas. Oleh karena 

itu, seleksi yang efektif dapat membantu organisasi dalam menghemat 

biaya jangka panjang dan meningkatkan efisiensi operasional. 

Peningkatan keunggulan kompetitif. Talenta yang dipilih dengan 

baik mendorong inovasi dan efisiensi, yang memperkuat posisi 

organisasi. Collings et al. (2023) mencatat bahwa Microsoft 

meningkatkan pangsa pasar melalui talenta teknologi yang kompeten. Di 

Indonesia, Wirawan (2022) menyebutkan bahwa Gojek mempercepat 

pertumbuhan dengan talenta digital yang terpilih. Hal ini menunjukkan 

bahwa dengan merekrut talenta yang kompeten dan berpotensi tinggi, 

organisasi dapat mencapai inovasi dan efisiensi yang lebih tinggi, yang 

pada gilirannya dapat memperkuat posisinya di pasar. Karyawan yang 

kompeten lebih mampu mengembangkan produk dan layanan baru, serta 

meningkatkan efisiensi dalam operasional. Selain itu, keunggulan 

kompetitif juga dapat diperoleh melalui pengembangan keterampilan 

dan kompetensi karyawan yang ada, sehingga dapat beradaptasi dengan 

perubahan dan inovasi di pasar. 

Untuk mencapai manfaat-manfaat ini, organisasi perlu 

mengembangkan proses seleksi talenta yang efektif dan komprehensif. 

Hal ini melibatkan pengidentifikasian kebutuhan talenta yang spesifik, 

pengembangan kriteria seleksi yang jelas, dan penggunaan metode 

seleksi yang tepat. Misalnya, organisasi dapat menggunakan teknik 

seperti evaluasi kinerja, ulasan 360 derajat, tes psikometrik, dan simulasi 

kerja untuk menilai kandidat secara komprehensif. Selain itu, organisasi 

juga perlu memastikan bahwa proses seleksi transparan dan adil, 

sehingga dapat menarik kandidat terbaik dari berbagai sumber. Dengan 

demikian, organisasi dapat membangun SDM yang kompeten dan 

meningkatkan produktivitas, retensi karyawan, penghematan biaya, dan 

keunggulan kompetitif. 
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D. Pengelolaan Talenta yang Beragam 

 

Pengelolaan talenta yang beragam adalah strategi penting dalam 

membangun organisasi yang kuat dan kompetitif. Dalam konteks global 

yang semakin terintegrasi, organisasi harus mampu mengelola berbagai 

jenis talenta untuk mencapai tujuan.  

 

1. Pengelolaan Talenta Beragam dalam Meningkatkan Kinerja 

Organisasi 

Pengelolaan talenta yang beragam adalah salah satu strategi 

penting dalam meningkatkan retensi karyawan dalam organisasi. 

Menurut Gentry dan cols (2008), karyawan yang merasa dihargai dan 

mendapatkan peluang pengembangan karier lebih mungkin untuk tetap 

dalam organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa pengelolaan talenta yang 

beragam dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan 

memuaskan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan retensi 

karyawan. Dalam lingkungan kerja yang beragam, karyawan dari 

berbagai latar belakang dapat merasa terlibat dan termotivasi dalam 

pekerjaan, sehingga lebih cenderung bertahan dalam jangka panjang. 

Salah satu cara untuk mencapai retensi karyawan yang tinggi 

adalah melalui pengakuan atas prestasi dan insentif yang kompetitif. 

Menurut Schuler dan Jackson (2007), pengakuan atas prestasi dapat 

meningkatkan moral kerja dan motivasi karyawan. Hal ini dapat 

dilakukan melalui penghargaan, promosi, dan pengembangan karier 

yang adil dan transparan. Misalnya, perusahaan seperti Unilever telah 

berhasil meningkatkan retensi karyawannya melalui program pengakuan 

atas prestasi yang efektif (Schuler dan Jackson, 2021). Pengakuan atas 

prestasi tidak hanya memberikan penghargaan kepada karyawan atas 

usahanya, tetapi juga menunjukkan bahwa organisasi menghargai dan 

mendukung kontribusinya. Hal ini dapat meningkatkan loyalitas dan 

kepuasan kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan retensi 

karyawan. 

Pengelolaan talenta yang beragam juga melibatkan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung dan memuaskan. Menurut Arthur dan 

cols (2003), lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan kepuasan 

kerja dan retensi karyawan. Hal ini mencakup faktor-faktor seperti 

kompensasi yang kompetitif, kesempatan pengembangan karier, 
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pengakuan atas prestasi, dan keseimbangan kerja-kehidupan yang baik. 

Selain itu, komunikasi yang terbuka dan transparan antara manajemen 

dan karyawan juga sangat penting dalam membangun kepercayaan dan 

loyalitas. Misalnya, perusahaan seperti PT Astra International telah 

berhasil meningkatkan retensi teknisi melalui lingkungan kerja yang 

mendukung dan memuaskan (Wirawan, 2022). Lingkungan kerja yang 

positif tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga memotivasi 

karyawan untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan. 

Untuk mencapai lingkungan kerja yang mendukung dan 

memuaskan, organisasi perlu mengembangkan strategi yang 

komprehensif dalam pengelolaan talenta. Hal ini melibatkan 

pengembangan program pelatihan dan pengembangan karier yang sesuai 

dengan kebutuhan individu dan organisasi. Menurut Noe (2005), 

program pelatihan yang efektif dapat meningkatkan keterampilan dan 

kompetensi karyawan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

produktivitas dan efisiensi. Program pelatihan ini dapat mencakup 

pelatihan teknis, manajerial, dan interpersonal, serta pengembangan 

kompetensi seperti kepemimpinan dan komunikasi. Selain itu, organisasi 

perlu memastikan bahwa program pelatihan tersebut inklusif dan dapat 

diakses oleh karyawan dari berbagai latar belakang. 

Organisasi juga perlu memperhatikan keseimbangan kerja-

kehidupan yang baik. Menurut Hesketh dan cols (1997), keseimbangan 

kerja-kehidupan yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 

retensi karyawan. Hal ini mencakup faktor-faktor seperti fleksibilitas 

kerja, dukungan untuk keluarga, dan lingkungan kerja yang sehat. Selain 

itu, organisasi perlu memastikan bahwa keseimbangan kerja-kehidupan 

tersebut dapat diakses oleh karyawan dari berbagai latar belakang, 

sehingga menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung. 

Komunikasi yang terbuka dan transparan antara manajemen dan 

karyawan juga sangat penting dalam membangun kepercayaan dan 

loyalitas. Menurut Schein (1992), komunikasi yang terbuka dapat 

meningkatkan kepercayaan dan kepuasan kerja. Hal ini dapat dilakukan 

melalui pertemuan rutin, umpan balik yang konstruktif, dan saluran 

komunikasi yang efektif. Selain itu, organisasi perlu memastikan bahwa 

komunikasi tersebut inklusif dan dapat diakses oleh karyawan dari 

berbagai latar belakang, sehingga menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung dan memuaskan. 
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2. Pengelolaan Talenta Beragam dalam Meningkatkan Retensi 

Karyawan 

Pengelolaan talenta yang beragam merupakan strategi penting 

dalam membangun dan mempertahankan kekuatan tenaga kerja yang 

tangguh di lingkungan bisnis modern. Di era globalisasi dan dinamika 

organisasi yang cepat berubah, perusahaan semakin menyadari bahwa 

keberagaman bukan hanya tentang perbedaan gender, usia, atau latar 

belakang budaya, tetapi juga tentang variasi dalam keterampilan, cara 

berpikir, nilai, dan pengalaman kerja. Dengan mengelola talenta yang 

beragam secara efektif, organisasi tidak hanya dapat meningkatkan 

produktivitas dan inovasi, tetapi juga menciptakan tempat kerja yang 

inklusif dan adaptif. Hal ini menjadi kunci dalam meningkatkan retensi 

karyawan, karena lingkungan kerja yang menghargai keberagaman dan 

memberikan kesempatan yang adil cenderung membuat karyawan 

merasa dihargai dan termotivasi untuk bertahan. 

Karyawan dari latar belakang yang berbeda memiliki kebutuhan, 

harapan, dan cara belajar yang unik. Oleh karena itu, pengelolaan talenta 

yang beragam memerlukan pendekatan yang fleksibel dan personal 

dalam hal pengembangan karier, pelatihan, dan pengakuan atas 

kontribusi. Menurut Gentry dan kolega (2008), organisasi yang mampu 

menciptakan suasana kerja di mana semua karyawan merasa diakui dan 

diberi ruang untuk berkembang akan lebih berhasil dalam 

mempertahankan talenta terbaik. Karyawan cenderung menunjukkan 

loyalitas lebih tinggi jika merasa bahwa kontribusinya dihargai secara 

adil dan bahwa memiliki kesempatan yang nyata untuk bertumbuh dalam 

organisasi. Maka dari itu, pendekatan yang inklusif dalam pengelolaan 

talenta tidak hanya meningkatkan retensi, tetapi juga memperkuat 

budaya organisasi secara keseluruhan. 

Salah satu elemen penting dalam mendukung retensi adalah 

pengakuan atas prestasi. Penghargaan, baik dalam bentuk finansial 

maupun non-finansial, menjadi sinyal bahwa perusahaan menghargai 

kerja keras dan kontribusi karyawan. Schuler dan Jackson (2007) 

menjelaskan bahwa pengakuan atas prestasi merupakan pendorong 

motivasi yang kuat dan dapat meningkatkan rasa memiliki terhadap 

organisasi. Program seperti promosi berbasis kinerja, penghargaan 

tahunan, serta pengakuan publik atas kontribusi individu dan tim telah 
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terbukti efektif dalam meningkatkan keterikatan karyawan. Perusahaan 

seperti Unilever, sebagaimana dicatat Schuler dan Jackson (2021), telah 

mengembangkan sistem penghargaan yang terintegrasi dengan sistem 

manajemen kinerja, yang secara signifikan berkontribusi terhadap 

peningkatan retensi karyawan. 

Insentif yang kompetitif juga berperan penting dalam 

pengelolaan talenta yang beragam. Kompensasi yang sesuai dengan 

kinerja, insentif berbasis proyek, bonus loyalitas, hingga program 

kesejahteraan karyawan yang responsif terhadap kebutuhan individu 

menjadi bagian dari strategi retensi yang menyeluruh. Hal ini sangat 

penting terutama dalam konteks pasar kerja yang kompetitif, di mana 

talenta unggul memiliki banyak pilihan karier. Dengan menyediakan 

paket kompensasi yang menarik dan fleksibel, organisasi menunjukkan 

bahwa menghargai kontribusi karyawan dari berbagai latar belakang dan 

siap berinvestasi dalam kesejahteraan. 

Lingkungan kerja yang mendukung dan memuaskan juga 

menjadi fondasi dari strategi retensi yang efektif. Arthur dan kolega 

(2003) menekankan pentingnya menciptakan suasana kerja yang sehat 

secara psikologis dan sosial. Hal ini mencakup keterbukaan komunikasi, 

kepercayaan antara manajer dan bawahan, serta pengelolaan konflik 

yang adil. Dalam organisasi yang mengelola keberagaman dengan baik, 

karyawan merasa aman untuk mengekspresikan diri dan menyampaikan 

pendapat tanpa takut didiskriminasi. Di samping itu, perusahaan yang 

mempromosikan keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi serta 

menawarkan fleksibilitas dalam waktu dan tempat kerja cenderung lebih 

disukai oleh karyawan generasi baru yang menghargai otonomi dan 

kesejahteraan mental.   



 129 Buku Referensi 

BAB VII 
PENGEMBANGAN TALENTA 

DALAM ORGANISASI 
 

 

 

Pengembangan talenta dalam organisasi merupakan langkah 

strategis yang tidak hanya berfokus pada peningkatan keterampilan 

individu, tetapi juga pada penciptaan lingkungan kerja yang mendukung 

pertumbuhan profesional secara berkelanjutan. Dalam era perubahan 

yang cepat dan persaingan global yang ketat, organisasi dituntut untuk 

tidak hanya merekrut talenta terbaik, tetapi juga secara aktif membina 

dan mengembangkan potensi yang ada agar mampu menjawab tantangan 

masa depan. Melalui program pelatihan, mentoring, coaching, dan rotasi 

kerja yang terencana, organisasi dapat membentuk sumber daya manusia 

yang adaptif, inovatif, dan memiliki kesiapan untuk mengambil peran 

kepemimpinan di masa mendatang. Pengembangan talenta juga 

berkaitan erat dengan engagement dan retensi karyawan, karena individu 

yang merasa dihargai dan diberikan ruang untuk berkembang cenderung 

memiliki loyalitas lebih tinggi terhadap perusahaan. Oleh karena itu, 

penting bagi setiap organisasi untuk memiliki strategi pengembangan 

talenta yang terintegrasi dengan tujuan jangka panjang perusahaan serta 

disesuaikan dengan kebutuhan dan karakteristik karyawan. Dengan 

pendekatan yang tepat, pengembangan talenta tidak hanya akan 

meningkatkan kinerja individu, tetapi juga memperkuat daya saing 

organisasi secara keseluruhan di tengah dinamika lingkungan bisnis 

yang terus berubah. 

 

A. Strategi Pengembangan Talenta 

 

1. Pengembangan Kompetensi dan Keterampilan 

Strategi pengembangan talenta dalam organisasi berperan sentral 

dalam mencapai keunggulan kompetitif dan meningkatkan kapabilitas 
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internal. Fokus utama dalam pengembangan ini terletak pada kompetensi 

dan keterampilan karyawan yang menjadi fondasi keberhasilan setiap 

proses kerja. Kompetensi mencakup kombinasi dari pengetahuan, 

keterampilan teknis, dan perilaku yang diperlukan untuk menjalankan 

tugas secara efektif. Boyatzis dan kolega (2005) menyatakan bahwa 

pengembangan kompetensi merupakan langkah sistematis yang tidak 

hanya mengidentifikasi kebutuhan organisasi, tetapi juga merancang 

intervensi pelatihan yang relevan dan berdampak. Dalam praktiknya, 

strategi ini harus diselaraskan dengan tujuan strategis organisasi, 

sehingga setiap investasi dalam pelatihan dan pengembangan benar-

benar memberikan nilai tambah jangka panjang. 

Langkah awal yang krusial dalam proses pengembangan 

kompetensi adalah identifikasi kompetensi kunci. Kompetensi kunci 

adalah atribut yang wajib dimiliki oleh seorang karyawan dalam suatu 

posisi agar mampu memenuhi ekspektasi organisasi. Menurut Ulrich dan 

Brockbank (2005), proses ini dapat dilakukan melalui dua pendekatan 

utama, yaitu analisis jabatan dan analisis kebutuhan organisasi. Analisis 

jabatan bertujuan untuk memahami tanggung jawab spesifik dari suatu 

posisi serta keterampilan apa saja yang diperlukan. Di sisi lain, analisis 

kebutuhan organisasi lebih strategis, karena mempertimbangkan arah 

jangka panjang perusahaan serta tantangan yang mungkin dihadapi 

dalam perubahan lingkungan bisnis. Dengan menggabungkan kedua 

pendekatan ini, organisasi dapat memastikan bahwa program 

pengembangan kompetensi tidak hanya bersifat reaktif, tetapi juga 

proaktif terhadap dinamika masa depan. 

Tahap berikutnya adalah merancang program pelatihan dan 

pengembangan yang terstruktur. Goldstein dan Ford (2002) menekankan 

pentingnya desain pelatihan yang menyesuaikan kebutuhan individual 

dan tujuan organisasi. Dalam konteks ini, variasi metode pelatihan 

sangat penting. Pelatihan kelas memberikan kesempatan untuk interaksi 

langsung, diskusi kelompok, dan pembelajaran berbasis instruktur yang 

intensif. Sementara itu, pelatihan online menjadi solusi fleksibel yang 

sangat relevan dalam dunia kerja yang semakin terdigitalisasi. Pelatihan 

ini memungkinkan akses materi kapan pun dan di mana pun, serta 

memberikan kebebasan bagi karyawan untuk belajar sesuai ritme. 

Adapun pelatihan di tempat kerja, seperti job rotation, coaching, dan 

project-based learning, memberikan pengalaman langsung yang tidak 
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dapat digantikan oleh metode lainnya. Integrasi dari ketiga bentuk 

pelatihan ini dikenal sebagai pendekatan blended learning, yang terbukti 

sangat efektif dalam meningkatkan transfer pengetahuan dan 

keterampilan. 

Efektivitas program pelatihan tidak dapat diukur hanya 

berdasarkan jumlah peserta atau frekuensi pelatihan, melainkan harus 

dilihat dari dampaknya terhadap kinerja individu dan organisasi. Oleh 

karena itu, proses evaluasi menjadi elemen yang tidak terpisahkan dari 

siklus pengembangan kompetensi. Noe (2005) menyebutkan beberapa 

bentuk evaluasi, antara lain tes pra-dan pasca pelatihan untuk mengukur 

peningkatan keterampilan, survei kepuasan peserta untuk menilai 

pengalaman pelatihan, serta observasi kinerja pascapelatihan untuk 

mengidentifikasi perubahan perilaku nyata. Hasil evaluasi ini sangat 

penting sebagai dasar perbaikan program, termasuk dalam penyusunan 

ulang kurikulum pelatihan, pemilihan metode yang lebih efektif, serta 

penyesuaian pendekatan berdasarkan kebutuhan individu. 

Aspek kualitatif dalam bentuk umpan balik juga sangat penting 

dalam proses pengembangan kompetensi. Umpan balik yang bersifat 

konstruktif membantu karyawan memahami kekuatan dan area yang 

perlu ditingkatkan, sehingga lebih sadar akan jalur pengembangan karier 

yang perlu diambil. Cascio (2006) menegaskan bahwa pemberian umpan 

balik harus dilakukan secara berkala dan berorientasi pada perbaikan, 

bukan sekadar penilaian. Budaya umpan balik yang sehat juga 

berkontribusi pada penciptaan lingkungan kerja yang mendukung 

pembelajaran berkelanjutan, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan 

mendorong inisiatif pengembangan diri secara mandiri. 

Pengembangan kompetensi yang efektif dapat menjadi fondasi 

bagi sistem manajemen talenta secara keseluruhan. Kompetensi yang 

dikembangkan melalui pelatihan tidak hanya relevan untuk kinerja saat 

ini, tetapi juga untuk kesiapan menghadapi tantangan masa depan. 

Dalam konteks suksesi kepemimpinan, misalnya, program 

pengembangan kompetensi memungkinkan organisasi membentuk 

pipeline talenta internal yang siap untuk mengisi posisi strategis. Hal ini 

sangat penting dalam menghadapi situasi darurat seperti pengunduran 

diri mendadak atau ekspansi bisnis yang membutuhkan pemimpin baru 

dengan cepat. Oleh karena itu, organisasi perlu mengintegrasikan 
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pengembangan kompetensi ke dalam kerangka kerja manajemen kinerja 

dan perencanaan karier. 

Di era digital saat ini, teknologi juga berperan penting dalam 

mendukung pengembangan kompetensi. Learning Management System 

(LMS), analitik pembelajaran, dan modul e-learning yang interaktif 

menjadi alat bantu yang memperkaya proses pelatihan. Teknologi ini 

memungkinkan organisasi untuk melacak perkembangan keterampilan 

setiap individu secara real-time, menyesuaikan materi pelatihan 

berdasarkan gaya belajar, dan memberikan rekomendasi personalisasi 

yang lebih akurat. Hal ini menjadikan proses pengembangan kompetensi 

lebih adaptif dan berdampak, terutama dalam organisasi besar yang 

memiliki ribuan karyawan dengan kebutuhan pelatihan yang beragam. 

 

2. Pengembangan Karier dan Retensi Talenta 

Strategi pengembangan talenta juga harus mencakup 

pengembangan karier dan retensi karyawan berbakat. Menurut Arthur 

dan cols (2003), pengembangan karier melibatkan perencanaan karier, 

pengembangan kompetensi, dan peluang promosi yang adil dan 

transparan. Hal ini penting untuk meningkatkan kepuasan kerja dan 

retensi karyawan. Dalam lingkungan kerja yang kompetitif, karyawan 

mencari lebih dari sekadar gaji; mencari peluang untuk tumbuh dan 

berkembang dalam karier. Oleh karena itu, organisasi yang dapat 

menyediakan jalur pengembangan karier yang jelas dan mendukung 

akan lebih berhasil dalam mempertahankan karyawan berbakat. 

Perencanaan karier adalah salah satu strategi yang efektif dalam 

pengembangan karier. Menurut Hall (2004), perencanaan karier 

melibatkan identifikasi tujuan karier jangka pendek dan jangka panjang, 

serta pengembangan rencana aksi untuk mencapai tujuan tersebut. Hal 

ini dapat dilakukan melalui konseling karier, penilaian kompetensi, dan 

peluang pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan individu dan 

organisasi. Perencanaan karier yang efektif tidak hanya membantu 

karyawan dalam mencapai tujuan, tetapi juga membantu organisasi 

dalam memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan dan 

kompetensi yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan 

memberikan karyawan panduan dan dukungan dalam perencanaan 

karier, organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja dan retensi 

karyawan. 
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Peluang pengembangan dan promosi adalah faktor kunci dalam 

retensi karyawan berbakat. Menurut Gentry dan cols (2008), karyawan 

yang melihat adanya peluang untuk berkembang dalam karier lebih 

mungkin untuk tetap loyal terhadap organisasi. Hal ini dapat dicapai 

melalui program pelatihan, mentorship, dan jalur karier yang jelas. 

Dengan memberikan karyawan kesempatan untuk meningkatkan 

keterampilan dan kompetensi, organisasi dapat meningkatkan retensi 

talenta secara signifikan. Program pelatihan yang efektif dapat 

mencakup pelatihan teknis, manajerial, dan interpersonal, serta 

pengembangan kompetensi seperti kepemimpinan dan komunikasi. 

Selain itu, mentorship dapat memberikan karyawan panduan dan 

dukungan dari senior dalam organisasi, yang dapat membantu dalam 

mengembangkan karier. Jalur karier yang jelas juga penting dalam 

memberikan karyawan pandangan tentang kemungkinan promosi dan 

perkembangan dalam organisasi. 

Lingkungan kerja yang mendukung adalah faktor penting dalam 

retensi karyawan berbakat. Menurut Hesketh dan cols (1997), 

lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 

retensi karyawan. Hal ini mencakup faktor-faktor seperti kompensasi 

yang kompetitif, kesempatan pengembangan karier, pengakuan atas 

prestasi, dan keseimbangan kerja-kehidupan yang baik. Selain itu, 

komunikasi yang terbuka dan transparan antara manajemen dan 

karyawan juga sangat penting dalam membangun kepercayaan dan 

loyalitas. Lingkungan kerja yang mendukung tidak hanya meningkatkan 

kepuasan kerja, tetapi juga memotivasi karyawan untuk memberikan 

yang terbaik dalam pekerjaan. Kompensasi yang kompetitif dapat 

menarik dan mempertahankan karyawan berbakat, sementara 

kesempatan pengembangan karier dan pengakuan atas prestasi dapat 

meningkatkan motivasi dan loyalitas. Keseimbangan kerja-kehidupan 

yang baik juga penting dalam memastikan bahwa karyawan dapat 

mengelola tanggung jawab kerja dan pribadi dengan baik. 

Untuk mencapai lingkungan kerja yang mendukung, organisasi 

perlu mengembangkan strategi yang komprehensif dalam pengelolaan 

talenta. Hal ini melibatkan pengembangan program pelatihan dan 

pengembangan karier yang sesuai dengan kebutuhan individu dan 

organisasi. Menurut Noe (2005), program pelatihan yang efektif dapat 

meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan, yang pada 
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gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi. Program 

pelatihan ini dapat mencakup pelatihan teknis, manajerial, dan 

interpersonal, serta pengembangan kompetensi seperti kepemimpinan 

dan komunikasi. Selain itu, organisasi perlu memastikan bahwa program 

pelatihan tersebut inklusif dan dapat diakses oleh karyawan dari berbagai 

latar belakang. 

Organisasi juga perlu memperhatikan keseimbangan kerja-

kehidupan yang baik. Menurut Hesketh dan cols (1997), keseimbangan 

kerja-kehidupan yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 

retensi karyawan. Hal ini mencakup faktor-faktor seperti fleksibilitas 

kerja, dukungan untuk keluarga, dan lingkungan kerja yang sehat. Selain 

itu, organisasi perlu memastikan bahwa keseimbangan kerja-kehidupan 

tersebut dapat diakses oleh karyawan dari berbagai latar belakang, 

sehingga menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung. 

Komunikasi yang terbuka dan transparan antara manajemen dan 

karyawan juga sangat penting dalam membangun kepercayaan dan 

loyalitas. Menurut Schein (1992), komunikasi yang terbuka dapat 

meningkatkan kepercayaan dan kepuasan kerja. Hal ini dapat dilakukan 

melalui pertemuan rutin, umpan balik yang konstruktif, dan saluran 

komunikasi yang efektif. Selain itu, organisasi perlu memastikan bahwa 

komunikasi tersebut inklusif dan dapat diakses oleh karyawan dari 

berbagai latar belakang, sehingga menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung dan memuaskan. 

 

B. Program Pelatihan dan Pengembangan 

 

1. Desain dan Implementasi Program Pelatihan 

Desain dan implementasi program pelatihan merupakan proses 

strategis yang sangat penting dalam pengembangan sumber daya 

manusia di dalam organisasi. Proses ini bertujuan untuk meningkatkan 

kapasitas individu agar selaras dengan tuntutan pekerjaan dan dinamika 

organisasi. Goldstein dan Ford (2002) menekankan bahwa program 

pelatihan yang baik harus didasarkan pada perencanaan yang matang dan 

proses sistematis yang terdiri dari analisis kebutuhan, perancangan, 

implementasi, hingga evaluasi. Setiap tahapan tersebut memiliki peran 

penting dalam menjamin efektivitas pelatihan sehingga tujuan organisasi 

dapat tercapai melalui peningkatan kualitas karyawan. Dalam 
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praktiknya, desain pelatihan yang matang juga menunjukkan komitmen 

organisasi terhadap pengembangan kompetensi individu, menciptakan 

budaya belajar yang kuat, dan memperkuat loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan. 

Tahapan pertama dalam desain pelatihan yang efektif adalah 

melakukan analisis kebutuhan pelatihan. Menurut Noe (2005), analisis 

kebutuhan harus mempertimbangkan tiga elemen penting, yaitu 

kebutuhan organisasional, tugas, dan individu. Kebutuhan 

organisasional melibatkan pemahaman tentang tujuan strategis 

perusahaan dan tantangan yang dihadapi, sehingga pelatihan dapat 

diarahkan untuk menjawab kebutuhan tersebut. Contohnya, apabila 

organisasi ingin meningkatkan inovasi produk, maka pelatihan yang 

difokuskan pada kreativitas dan manajemen proyek menjadi sangat 

relevan. Selain itu, kebutuhan tugas merujuk pada identifikasi 

kemampuan teknis atau prosedural yang diperlukan dalam menjalankan 

pekerjaan sehari-hari. Hal ini biasanya diperoleh melalui analisis jabatan 

dan observasi terhadap proses kerja. Sedangkan kebutuhan individu 

lebih mengacu pada kesenjangan antara kompetensi aktual karyawan dan 

kompetensi ideal yang diharapkan, serta mempertimbangkan potensi dan 

aspirasi pengembangan masing-masing karyawan. 

Analisis kebutuhan pelatihan yang komprehensif tidak hanya 

membantu dalam merancang pelatihan yang tepat sasaran, tetapi juga 

mencegah pemborosan sumber daya. Tanpa analisis kebutuhan yang 

akurat, organisasi berisiko menginvestasikan waktu dan anggaran dalam 

pelatihan yang tidak memberikan dampak signifikan terhadap 

peningkatan kinerja. Oleh karena itu, pengumpulan data melalui 

wawancara, survei, focus group discussion, dan analisis data kinerja 

sangat penting dalam proses ini. Pendekatan triangulasi yang 

menggabungkan berbagai metode dapat meningkatkan akurasi dalam 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan. Hasil dari tahap ini kemudian 

dijadikan dasar untuk merancang tujuan pelatihan yang spesifik dan 

dapat diukur. Tujuan pelatihan yang jelas akan memandu pemilihan 

metode, pengembangan materi, serta cara mengevaluasi hasil pelatihan 

nantinya. 

Organisasi memasuki tahap perancangan program pelatihan. 

Perancangan ini harus mencakup penyusunan tujuan pelatihan, 

pemilihan metode, serta pengembangan materi pelatihan yang relevan. 
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Tujuan pelatihan harus dirumuskan dalam bentuk pernyataan yang 

konkret dan dapat diukur, sehingga memudahkan proses evaluasi. 

Misalnya, jika tujuan pelatihan adalah meningkatkan kemampuan 

komunikasi interpersonal, maka indikator yang digunakan bisa berupa 

peningkatan skor penilaian kerja sama tim dalam proyek kerja. Dalam 

memilih metode pelatihan, organisasi harus mempertimbangkan 

beberapa faktor seperti tingkat kompleksitas materi, karakteristik 

peserta, serta ketersediaan sumber daya. Metode yang tersedia sangat 

beragam, mulai dari pelatihan di kelas, pelatihan berbasis simulasi, 

pembelajaran daring, hingga on-the-job training yang melibatkan 

karyawan langsung dalam aktivitas kerja yang sesungguhnya. 

Pemilihan metode pelatihan yang tepat dapat mempengaruhi 

efektivitas pembelajaran secara signifikan. Pelatihan di kelas, misalnya, 

cocok untuk materi-materi konseptual yang memerlukan interaksi antara 

peserta dan instruktur. Di sisi lain, pelatihan berbasis proyek atau 

magang memberikan pengalaman langsung yang sangat efektif dalam 

meningkatkan keterampilan praktis. Metode pelatihan daring saat ini 

semakin populer karena fleksibilitasnya, terutama untuk organisasi 

dengan banyak karyawan yang tersebar di berbagai lokasi geografis. 

Selain metode, aspek penting lainnya dalam perancangan pelatihan 

adalah materi pelatihan itu sendiri. Materi harus disusun berdasarkan 

hasil analisis kebutuhan dan tujuan pelatihan, serta dikembangkan 

menggunakan pendekatan andragogi, yaitu pendekatan pembelajaran 

orang dewasa yang menekankan pada relevansi, pengalaman, dan 

partisipasi aktif peserta pelatihan. 

Implementasi pelatihan adalah tahap di mana program yang telah 

dirancang dijalankan. Tahap ini memerlukan koordinasi yang baik antara 

penyelenggara, fasilitator, dan peserta pelatihan. Noe (2005) 

menyatakan bahwa pelaksanaan pelatihan harus dirancang agar suasana 

belajar mendukung dan partisipasi peserta dapat dioptimalkan. 

Lingkungan belajar yang kondusif, penggunaan alat bantu yang efektif, 

serta kemampuan fasilitator dalam mengelola dinamika kelompok 

menjadi kunci keberhasilan implementasi. Dalam pelatihan tatap muka, 

fasilitator yang berpengalaman dapat menciptakan diskusi yang 

bermakna dan meningkatkan pemahaman peserta. Dalam pelatihan 

daring, penggunaan platform interaktif, kuis, dan forum diskusi menjadi 

penting untuk menjaga keterlibatan peserta. 
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Keberhasilan pelatihan tidak hanya ditentukan oleh pelaksanaan 

teknisnya, tetapi juga oleh cara organisasi mengevaluasi dampak 

pelatihan tersebut. Evaluasi pelatihan merupakan proses sistematis untuk 

menilai sejauh mana pelatihan mencapai tujuannya dan memberikan 

manfaat bagi individu serta organisasi. Evaluasi ini dapat dilakukan pada 

empat level sesuai dengan model Kirkpatrick, yaitu reaksi peserta, 

pembelajaran, perubahan perilaku, dan hasil akhir. Level pertama 

mengukur kepuasan peserta terhadap pelatihan, biasanya melalui 

kuesioner. Level kedua mengevaluasi sejauh mana peserta memperoleh 

pengetahuan atau keterampilan baru melalui pre-test dan post-test. Level 

ketiga menilai apakah peserta menerapkan pengetahuan atau 

keterampilan baru di tempat kerja. Dan level keempat mengukur dampak 

pelatihan terhadap kinerja organisasi, seperti peningkatan produktivitas 

atau pengurangan kesalahan kerja. 

Pentingnya evaluasi pelatihan terletak pada kemampuannya 

untuk memberikan umpan balik bagi perbaikan berkelanjutan. Hasil 

evaluasi dapat digunakan untuk menyesuaikan materi pelatihan, 

memperbaiki metode penyampaian, atau bahkan meninjau kembali 

tujuan pelatihan agar lebih realistis dan relevan. Selain itu, evaluasi juga 

menjadi alat untuk menunjukkan ROI (Return on Investment) dari 

program pelatihan kepada manajemen. Dengan menunjukkan data 

kuantitatif dan kualitatif tentang manfaat pelatihan, manajer pelatihan 

dapat mengamankan dukungan dan anggaran di masa depan. Evaluasi 

juga membuka ruang bagi dialog antara peserta pelatihan dan 

manajemen tentang tantangan yang dihadapi dalam 

mengimplementasikan pembelajaran di tempat kerja, sehingga 

organisasi dapat memberikan dukungan tambahan yang diperlukan. 

 

2. Metode dan Alat Pelatihan 

Metode dan alat pelatihan berperanan penting dalam 

keberhasilan program pelatihan dan pengembangan di dalam organisasi. 

Pemilihan metode dan alat yang tepat tidak hanya akan membantu 

peserta memahami materi dengan lebih baik, tetapi juga akan 

meningkatkan transfer pembelajaran ke lingkungan kerja nyata. Menurut 

Goldstein dan Ford (2002), pendekatan yang beragam dan disesuaikan 

dengan konteks serta kebutuhan peserta akan menghasilkan pelatihan 

yang lebih efektif. Keberagaman metode pelatihan memungkinkan 
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perusahaan untuk memenuhi kebutuhan belajar individu yang berbeda-

beda, memperkuat retensi pengetahuan, serta mengembangkan 

keterampilan yang lebih aplikatif dan kontekstual. Oleh karena itu, 

dalam merancang sebuah program pelatihan, sangat penting bagi 

organisasi untuk memahami karakteristik metode pelatihan yang tersedia 

dan bagaimana masing-masing dapat dioptimalkan. 

Salah satu metode pelatihan yang paling tradisional namun masih 

banyak digunakan hingga saat ini adalah pelatihan kelas. Menurut Noe 

(2005), pelatihan kelas menyediakan lingkungan belajar yang 

memungkinkan interaksi langsung antara instruktur dan peserta, yang 

sangat efektif dalam membangun pemahaman konseptual dan 

keterampilan interpersonal. Dalam pelatihan kelas, instruktur dapat 

menyampaikan materi melalui ceramah, diskusi kelompok, studi kasus, 

serta latihan praktik yang relevan. Pelatihan ini juga memungkinkan 

terjadinya pertukaran pengalaman antar peserta, terutama bila berasal 

dari latar belakang pekerjaan yang berbeda. Selain itu, pelatihan kelas 

mempermudah monitoring langsung terhadap proses pembelajaran dan 

dinamika kelompok, yang dapat menjadi dasar untuk memberikan 

umpan balik yang lebih personal dan tepat waktu. 

Meskipun pelatihan kelas memiliki banyak keunggulan, 

perkembangan teknologi telah mendorong semakin populernya pelatihan 

online dalam beberapa tahun terakhir. Pelatihan online menawarkan 

fleksibilitas dalam hal waktu dan lokasi, yang membuatnya sangat cocok 

untuk organisasi dengan struktur kerja fleksibel atau yang memiliki 

karyawan tersebar di berbagai lokasi. Hughey (2006) menyatakan bahwa 

pelatihan online memungkinkan peserta belajar secara mandiri, 

mengakses materi dalam berbagai format seperti video, kuis interaktif, 

hingga forum diskusi. Keunggulan lain dari pelatihan online adalah 

kemampuannya untuk menyimpan data proses belajar peserta, sehingga 

evaluasi dapat dilakukan secara lebih sistematis. Namun demikian, 

tantangan pelatihan online terletak pada kebutuhan akan kedisiplinan 

belajar individu serta potensi terbatasnya interaksi antar peserta maupun 

dengan instruktur, yang dapat memengaruhi kedalaman pemahaman dan 

keterlibatan peserta. 

Metode pelatihan lain yang terbukti efektif terutama untuk 

mengembangkan keterampilan praktis adalah pelatihan di tempat kerja. 

Menurut Goldstein dan Ford (2002), metode ini mencakup berbagai 
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bentuk seperti magang, rotasi kerja, job shadowing, hingga pelatihan 

langsung saat menjalankan tugas pekerjaan (on-the-job training). 

Pelatihan di tempat kerja memberikan keuntungan besar karena 

karyawan langsung menerapkan pengetahuan dan keterampilan dalam 

situasi kerja nyata, yang mempercepat proses pembelajaran dan 

meningkatkan relevansi pelatihan. Selain itu, pelatihan ini membantu 

organisasi menghemat biaya karena tidak perlu menyelenggarakan sesi 

pelatihan formal. Tantangan dalam metode ini adalah perlunya 

pendampingan yang efektif dari mentor atau atasan langsung agar proses 

belajar tetap terarah dan terukur. 

Metode pelatihan berbasis proyek juga menjadi alternatif yang 

semakin diminati, terutama dalam pengembangan keterampilan strategis 

dan kepemimpinan. Noe (2005) mengemukakan bahwa pelatihan 

berbasis proyek memungkinkan karyawan belajar melalui keterlibatan 

dalam proyek nyata yang relevan dengan pekerjaan. Dalam konteks ini, 

pelatihan tidak hanya menjadi sarana untuk memperoleh pengetahuan 

baru, tetapi juga menjadi wahana untuk mengasah keterampilan berpikir 

kritis, kerja tim, pengambilan keputusan, serta pengelolaan waktu dan 

sumber daya. Proyek yang digunakan bisa berupa pengembangan produk 

baru, penelitian pasar, atau perbaikan proses internal. Karyawan tidak 

hanya belajar dari pengalamannya sendiri, tetapi juga dari umpan balik 

yang diterima selama dan setelah pelaksanaan proyek. 

Masing-masing metode pelatihan memiliki kelebihan dan 

kekurangannya sendiri, sehingga penting bagi organisasi untuk memilih 

atau mengombinasikan metode pelatihan berdasarkan karakteristik 

peserta, tujuan pelatihan, serta sumber daya yang tersedia. Dalam banyak 

kasus, pendekatan blended learning atau pembelajaran campuran yang 

menggabungkan pelatihan tatap muka dengan pembelajaran daring 

terbukti menjadi strategi yang sangat efektif. Blended learning 

memungkinkan peserta untuk memahami teori melalui modul online 

secara fleksibel, dan kemudian memperdalam serta menerapkannya 

dalam sesi tatap muka atau diskusi langsung. Pendekatan ini juga 

mendukung prinsip pembelajaran orang dewasa yang menekankan pada 

relevansi, keterlibatan aktif, dan pembelajaran yang berpusat pada 

peserta. 

Alat pelatihan juga berperan penting dalam menunjang 

keberhasilan proses pembelajaran. Alat pelatihan dapat berupa bahan 



140 Struktur Organisasi dan Manajemen Talenta SDM   

ajar seperti modul, video, simulasi digital, platform e-learning, hingga 

alat evaluasi seperti kuis online dan rubrik penilaian kinerja. Penggunaan 

teknologi seperti virtual reality (VR) atau augmented reality (AR) dalam 

pelatihan juga mulai dilirik banyak perusahaan, terutama untuk pelatihan 

teknis atau situasi berisiko tinggi yang tidak memungkinkan dilakukan 

secara langsung. Alat pelatihan yang baik harus dirancang sesuai dengan 

metode yang digunakan dan tujuan pelatihan yang ingin dicapai, serta 

mudah diakses dan digunakan oleh peserta. Penggunaan alat yang tepat 

dapat meningkatkan efektivitas penyampaian materi, memperkuat 

keterlibatan peserta, dan mempercepat proses pembelajaran. 

Pentingnya keberagaman metode dan alat pelatihan 

mencerminkan bahwa pembelajaran dalam organisasi tidak bersifat satu 

ukuran untuk semua (one size fits all). Karyawan memiliki gaya belajar, 

motivasi, dan latar belakang yang berbeda-beda, sehingga pelatihan yang 

efektif harus mampu mengakomodasi variasi ini. Oleh karena itu, 

sebelum merancang program pelatihan, organisasi harus melakukan 

pemetaan terhadap karakteristik peserta, kebutuhan belajar, dan 

hambatan potensial yang mungkin dihadapi. Dengan pendekatan yang 

personal dan adaptif, pelatihan tidak hanya menjadi kegiatan rutin, tetapi 

juga menjadi pengalaman yang bermakna dan memberikan dampak 

jangka panjang terhadap kinerja dan pengembangan individu. 

 

C. Pembentukan Rencana Karir 

 

Pembentukan rencana karier adalah proses strategis untuk 

merancang jalur perkembangan individu dalam organisasi, yang 

mencakup identifikasi tujuan karier, pengembangan keterampilan, dan 

penyelarasan dengan kebutuhan organisasi. Menurut Greenhaus, 

Callanan, dan Godshalk (2019), rencana karier adalah peta jalan yang 

membantu karyawan mencapai aspirasi profesional sambil mendukung 

tujuan strategis perusahaan. Dalam konteks modern, di mana tenaga 

kerja mengharapkan fleksibilitas dan pertumbuhan pribadi, rencana 

karier menjadi elemen kunci dalam manajemen talenta. Schuler dan 

Jackson (2021) menjelaskan bahwa pembentukan rencana karier tidak 

hanya meningkatkan motivasi karyawan, tetapi juga memastikan 

ketersediaan talenta untuk posisi kritis di masa depan. Di Indonesia, 

Wirawan (2022) membahas bahwa rencana karier sangat relevan untuk 
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mendukung bonus demografi, di mana generasi muda membutuhkan 

panduan untuk berkembang dalam pasar kerja yang kompetitif. Collings, 

Nyberg, dan Wright (2023) menambahkan bahwa organisasi yang efektif 

dalam merancang rencana karier dapat meningkatkan retensi, 

produktivitas, dan keunggulan kompetitif.  

 

1. Proses dan Langkah-langkah Pembentukan Rencana Karier 

Pembentukan rencana karier melibatkan serangkaian langkah 

sistematis yang mengintegrasikan aspirasi individu dengan strategi 

organisasi. Greenhaus, Callanan, dan Godshalk (2019) menjelaskan 

bahwa proses ini bersifat kolaboratif, melibatkan karyawan, manajer, 

dan departemen SDM untuk menciptakan jalur karier yang realistis dan 

bermakna. Berikut adalah langkah-langkah utama dalam pembentukan 

rencana karier: 

Penilaian diri dan identifikasi tujuan karier. Langkah awal adalah 

karyawan melakukan refleksi untuk memahami kekuatan, kelemahan, 

minat, dan aspirasinya. Greenhaus, Callanan, dan Godshalk (2019) 

membahas bahwa alat seperti asesmen kepribadian (misalnya, MBTI) 

atau SWOT pribadi membantu karyawan menetapkan tujuan karier yang 

jelas, seperti menjadi manajer atau spesialis teknis. Misalnya, karyawan 

di Google menggunakan sesi konseling karier untuk mengidentifikasi 

apakah ingin fokus pada pengembangan produk atau kepemimpinan tim. 

Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa PT Bank Mandiri 

menyediakan alat penilaian diri untuk karyawan muda guna menentukan 

jalur karier di sektor perbankan digital. Langkah ini memastikan bahwa 

rencana karier berakar pada motivasi pribadi. 

Penyelarasan dengan kebutuhan organisasi. Setelah tujuan 

individu diidentifikasi, rencana karier disesuaikan dengan strategi dan 

kebutuhan organisasi. Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa 

ini melibatkan analisis posisi kritis, proyeksi kebutuhan talenta, dan 

keselaran dengan visi bisnis, seperti ekspansi pasar atau transformasi 

teknologi. Contohnya, Unilever menyelaraskan rencana karier manajer 

dengan kebutuhan ekspansi global di pasar berkembang. Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa PT Astra International 

menyesuaikan rencana karier teknisi dengan strategi inovasi otomotif, 

seperti kendaraan listrik. Langkah ini memastikan bahwa perkembangan 

individu mendukung tujuan organisasi. 
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Pemetaan jalur karier. Tahap ini melibatkan pembuatan peta jalan 

yang mencakup posisi, waktu, dan langkah-langkah spesifik untuk 

mencapai tujuan karier. Collings, Nyberg, dan Wright (2023) membahas 

bahwa pemetaan ini dapat berupa jalur vertikal (promosi ke posisi lebih 

tinggi) atau horizontal (perpindahan ke peran berbeda untuk pengalaman 

baru). Misalnya, Microsoft memetakan jalur karier insinyur dari junior 

hingga arsitek sistem, dengan target waktu dan pelatihan yang jelas. Di 

Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa PT Telkomsel memetakan 

jalur karier untuk talenta digital, seperti dari analis data ke manajer 

produk. Langkah ini memberikan kejelasan dan struktur pada rencana 

karier. 

Pengembangan keterampilan melalui pelatihan dan pengalaman. 

Setelah jalur ditetapkan, karyawan diberikan pelatihan, mentoring, atau 

tugas proyek untuk membangun kompetensi yang diperlukan. 

Greenhaus, Callanan, dan Godshalk (2019) menjelaskan bahwa ini bisa 

mencakup kursus teknis, rotasi jabatan, atau shadowing untuk 

mempersiapkan karyawan menghadapi peran masa depan. Contohnya, 

Deloitte menawarkan program pengembangan konsultan melalui 

pelatihan analitis dan proyek lintas negara. Di Indonesia, Mangkunegara 

(2023) menyebutkan bahwa PT Pertamina menyediakan pelatihan teknis 

bagi karyawan untuk mendukung karier di sektor energi. Langkah ini 

memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan yang sesuai dengan 

rencana. 

Evaluasi dan penyesuaian berkelanjutan. Rencana karier harus 

dievaluasi secara berkala untuk memastikan relevansi dan kemajuan. 

Schuler dan Jackson (2021) membahas bahwa evaluasi ini melibatkan 

tinjauan kinerja, umpan balik manajer, dan penyesuaian berdasarkan 

perubahan pribadi atau organisasi. Misalnya, Amazon meninjau rencana 

karier karyawan logistik setiap tahun untuk menyesuaikan dengan 

kebutuhan rantai pasok. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa 

Gojek secara rutin mengevaluasi rencana karier talenta teknologi untuk 

mendukung ekspansi layanan digital. Langkah ini menjaga fleksibilitas 

dan efektivitas rencana karier dalam lingkungan yang dinamis. 
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2. Manfaat dan Tantangan Pembentukan Rencana Karier dalam 

Organisasi 

Pembentukan rencana karier dalam organisasi modern tidak 

hanya sekadar menyusun tahapan kenaikan jabatan secara linier, 

melainkan menjadi proses strategis yang mempertemukan tujuan 

individu dengan arah bisnis organisasi. Dalam era perubahan yang cepat, 

kebutuhan organisasi akan talenta yang adaptif dan kompeten menjadi 

sangat mendesak. Oleh karena itu, pembentukan rencana karier kini 

menjadi tanggung jawab bersama antara karyawan, manajer, dan 

departemen sumber daya manusia. Proses ini, sebagaimana dijelaskan 

oleh Greenhaus, Callanan, dan Godshalk (2019), menuntut pendekatan 

kolaboratif dan sistematis, dengan memperhatikan potensi individu dan 

keberlanjutan organisasi. Hasilnya bukan hanya peningkatan kepuasan 

kerja dan retensi karyawan, tetapi juga kontribusi yang lebih besar 

terhadap pencapaian visi jangka panjang perusahaan. 

Langkah awal dalam proses pembentukan rencana karier adalah 

penilaian diri, yang bertujuan untuk membantu karyawan memahami 

kekuatan, kelemahan, minat, serta nilai-nilai pribadi. Melalui refleksi ini, 

karyawan dapat menentukan tujuan karier jangka pendek maupun jangka 

panjang yang sesuai dengan identitas dan aspirasinya. Penilaian ini dapat 

difasilitasi melalui berbagai alat seperti tes kepribadian MBTI, asesmen 

potensi, serta analisis SWOT pribadi. Greenhaus dan rekan-rekannya 

menekankan pentingnya pemahaman diri yang mendalam agar rencana 

karier benar-benar berakar dari motivasi intrinsik. Sebagai contoh, 

Google memfasilitasi sesi konseling karier bagi para insinyur untuk 

menentukan apakah lebih cocok meniti karier sebagai pengembang 

produk atau justru sebagai pemimpin tim. Di Indonesia, PT Bank 

Mandiri menyediakan alat bantu penilaian diri untuk membantu para 

karyawan muda mengidentifikasi jalur karier potensial di sektor 

perbankan digital, yang kian berkembang seiring transformasi teknologi 

keuangan. 

Langkah kedua dalam pembentukan rencana karier adalah 

penyelarasan dengan kebutuhan dan arah strategis organisasi. Tujuan 

individu yang telah diidentifikasi harus disesuaikan dengan visi, misi, 

dan prioritas perusahaan. Hal ini penting agar pengembangan individu 

sejalan dengan upaya organisasi dalam mencapai keunggulan kompetitif. 

Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa proses ini melibatkan 
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analisis terhadap posisi strategis yang akan dibutuhkan di masa depan, 

serta pemetaan terhadap talenta internal yang memiliki potensi untuk 

mengisi posisi tersebut. Misalnya, Unilever menyusun rencana karier 

manajer dengan mempertimbangkan rencana ekspansi ke pasar negara 

berkembang. Di Indonesia, PT Astra International secara aktif 

menyesuaikan rencana karier teknisi dan insinyur dengan visi inovasi 

otomotif, khususnya dalam pengembangan kendaraan listrik dan 

teknologi ramah lingkungan lainnya. Dengan pendekatan ini, 

perkembangan karier karyawan tidak hanya bermakna secara pribadi, 

tetapi juga memberi dampak strategis bagi keberhasilan bisnis. 

Langkah selanjutnya adalah pemetaan jalur karier, yang 

memberikan struktur dan kejelasan terhadap tahapan pengembangan 

karier individu. Jalur ini bisa bersifat vertikal, seperti promosi dari posisi 

staf ke manajer, atau horizontal, yaitu perpindahan ke fungsi lain untuk 

memperluas wawasan dan kemampuan. Pemetaan ini harus mencakup 

posisi yang ingin dicapai, estimasi waktu yang dibutuhkan, serta 

langkah-langkah spesifik seperti pelatihan, proyek khusus, atau rotasi 

jabatan. Collings, Nyberg, dan Wright (2023) menekankan bahwa peta 

karier harus fleksibel namun terarah, dengan indikator pencapaian yang 

jelas. Microsoft, misalnya, memiliki jalur karier terstruktur untuk 

insinyur perangkat lunak, mulai dari level junior hingga arsitek sistem, 

dengan pelatihan dan penilaian yang terukur pada setiap tahap. Di 

Indonesia, PT Telkomsel mengembangkan jalur karier digital talent yang 

terstruktur, misalnya dari analis data ke manajer produk digital, sebagai 

bagian dari transformasi layanan telekomunikasi ke arah platform digital 

yang lebih canggih dan terintegrasi. 

Organisasi perlu menyediakan sarana pengembangan 

keterampilan yang mendukung pencapaian rencana karier. 

Pengembangan ini dapat berupa pelatihan teknis, rotasi kerja, mentoring, 

proyek lintas departemen, atau job shadowing. Greenhaus, Callanan, dan 

Godshalk (2019) menyatakan bahwa pengalaman belajar ini dirancang 

untuk mengembangkan kompetensi yang dibutuhkan pada posisi 

berikutnya dalam jalur karier. Deloitte, misalnya, menyusun program 

pengembangan konsultan yang mencakup pelatihan analitis, soft skills, 

dan keterlibatan dalam proyek internasional. Di Indonesia, PT Pertamina 

mengadakan pelatihan teknis secara berkala untuk mempersiapkan 

karyawan mengisi peran strategis di sektor energi, termasuk yang 



 145 Buku Referensi 

berkaitan dengan pengembangan energi baru dan terbarukan. Dengan 

pendekatan pengembangan yang terencana, karyawan tidak hanya 

mampu menjalankan tugasnya saat ini dengan lebih baik, tetapi juga siap 

untuk mengambil tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. 

Rencana karier yang baik juga harus didukung dengan sistem 

evaluasi yang berkelanjutan. Lingkungan bisnis dan kebutuhan pribadi 

dapat berubah, sehingga rencana karier pun harus bersifat dinamis dan 

dapat disesuaikan. Evaluasi ini mencakup peninjauan terhadap kemajuan 

individu, efektivitas jalur karier, serta kesesuaian dengan kebutuhan 

organisasi terkini. Menurut Schuler dan Jackson (2021), proses ini 

mencakup diskusi rutin antara karyawan dan atasan, tinjauan kinerja, 

serta analisis hasil pelatihan atau proyek. Amazon secara rutin 

mengevaluasi rencana karier karyawan logistik setiap tahun untuk 

mengantisipasi perubahan dalam rantai pasok global. Di Indonesia, 

Gojek secara aktif meninjau dan memperbarui rencana karier para talenta 

teknologi, seiring dengan ekspansi layanan digital dan tuntutan 

kompetensi baru yang muncul di industri. 

Evaluasi yang berkelanjutan juga memungkinkan organisasi 

untuk merespons secara cepat terhadap perubahan eksternal dan internal. 

Misalnya, munculnya teknologi baru, pergeseran regulasi, atau 

perubahan struktur organisasi dapat berdampak pada relevansi posisi dan 

kompetensi yang dibutuhkan. Dalam situasi seperti ini, organisasi dapat 

menyesuaikan rencana karier yang telah disusun agar tetap relevan dan 

berdampak. Karyawan pun mendapatkan kesempatan untuk 

mengarahkan kembali karier sesuai dengan konteks yang baru, tanpa 

kehilangan arah dan motivasi. Di sisi lain, perusahaan dapat terus 

menjaga kesinambungan talenta dalam organisasi, menghindari stagnasi, 

dan memastikan bahwa pengembangan SDM tetap sejalan dengan 

perubahan bisnis yang cepat. 

Pentingnya keterlibatan aktif dari manajer langsung dalam proses 

pembentukan rencana karier juga tidak bisa diabaikan. Manajer memiliki 

posisi yang strategis untuk memberikan umpan balik yang obyektif, 

mendukung pencapaian target karier, dan menyediakan peluang 

pengembangan, juga dapat berperan sebagai mentor atau coach yang 

membantu karyawan menghadapi tantangan karier dan mengembangkan 

solusi yang konstruktif. Hubungan yang baik antara manajer dan 

karyawan menjadi fondasi penting dalam mewujudkan rencana karier 
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yang sukses. Dalam praktiknya, organisasi perlu membekali manajer 

dengan keterampilan coaching dan komunikasi interpersonal agar dapat 

menjalankan peran ini dengan efektif. Beberapa perusahaan bahkan 

mengaitkan keberhasilan pengembangan karier tim dengan kinerja 

manajerial secara keseluruhan, sehingga mendorong terciptanya budaya 

kerja yang mendukung pertumbuhan. 

 

D. Mentoring dan Coaching untuk Talenta 

 

Mentoring dan coaching adalah dua pendekatan pengembangan 

talenta yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, 

dan potensi individu melalui bimbingan yang terarah. Menurut 

Clutterbuck (2014), mentoring adalah hubungan jangka panjang di mana 

seorang mentor biasanya seseorang yang lebih berpengalaman 

memberikan panduan karier, dukungan emosional, dan wawasan 

strategis kepada mentee. Sebaliknya, Whitmore (2017) mendefinisikan 

coaching sebagai proses yang lebih terfokus dan berorientasi pada tujuan 

spesifik, di mana seorang coach membantu coachee mencapai kinerja 

optimal melalui pertanyaan reflektif dan umpan balik. Dalam konteks 

manajemen talenta modern, kedua pendekatan ini menjadi alat penting 

untuk mempersiapkan karyawan menghadapi tantangan kompleks dan 

mendukung tujuan organisasi. Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan 

bahwa mentoring dan coaching tidak hanya meningkatkan kompetensi 

individu, tetapi juga memperkuat pipa talenta (talent pipeline) untuk 

posisi strategis. Di Indonesia, Wirawan (2022) membahas bahwa 

pendekatan ini relevan untuk mengembangkan tenaga kerja muda dalam 

memanfaatkan bonus demografi dan menghadapi era digital. Collings et 

al. (2023) menambahkan bahwa organisasi yang efektif dalam 

menerapkan mentoring dan coaching cenderung memiliki karyawan 

yang lebih termotivasi, produktif, dan siap untuk peran kepemimpinan. 

Dengan demikian, mentoring dan coaching adalah strategi 

pengembangan yang saling melengkapi untuk memaksimalkan potensi 

talenta. 

 

1. Mekanisme Mentoring dan Coaching untuk Talenta 

Pada upaya mengembangkan talenta yang adaptif dan berdaya 

saing tinggi, organisasi modern semakin menyadari pentingnya 



 147 Buku Referensi 

pendekatan yang bersifat personal dan kontekstual. Dua mekanisme 

utama yang telah terbukti efektif dalam hal ini adalah mentoring dan 

coaching. Meskipun keduanya sering disamakan, secara prinsip 

memiliki fokus dan metodologi yang berbeda, namun keduanya saling 

melengkapi dalam proses pengembangan individu. Mentoring biasanya 

berorientasi pada hubungan jangka panjang dan mencakup dimensi-

dimensi pengembangan karier secara menyeluruh. Sebaliknya, coaching 

lebih terarah pada pengembangan kinerja atau keterampilan tertentu 

dalam periode waktu yang relatif singkat. Kombinasi dari keduanya 

memungkinkan organisasi menciptakan sistem pengembangan talenta 

yang fleksibel, efektif, dan berorientasi pada kebutuhan spesifik masing-

masing individu dalam organisasi. 

Mentoring merupakan mekanisme yang berakar pada hubungan 

interpersonal yang kuat antara mentor dan mentee. Hubungan ini 

dibangun di atas fondasi kepercayaan, keterbukaan, dan komitmen 

bersama untuk mendukung pertumbuhan karier mentee secara holistik. 

Seorang mentor tidak hanya memberikan nasihat karier, tetapi juga 

berbagi pengalaman pribadi, membuka akses jaringan profesional, dan 

menjadi teladan dalam berperilaku dan berpikir strategis. Menurut 

Clutterbuck, mentoring memberikan ruang reflektif yang 

memungkinkan mentee mengevaluasi pilihan-pilihan karier, memahami 

dinamika organisasi, serta merumuskan visi jangka panjang dalam 

perjalanan profesional. Di berbagai organisasi global, praktik mentoring 

telah menjadi bagian dari strategi manajemen talenta. Sebagai contoh, 

Deloitte memiliki sistem mentoring formal di mana para manajer senior 

membimbing konsultan junior dalam memahami strategi klien dan 

peluang pengembangan karier. Hal ini tidak hanya mempercepat proses 

pembelajaran, tetapi juga memperkuat loyalitas dan keterikatan 

emosional antara karyawan dan perusahaan. 

Di Indonesia, praktik mentoring juga semakin berkembang, 

khususnya dalam sektor industri yang mengalami transformasi 

teknologi. PT Astra International, misalnya, menerapkan program 

mentoring bagi para teknisi muda untuk mendukung pemahaman 

terhadap teknologi otomotif yang semakin kompleks. Dalam program 

ini, teknisi senior yang memiliki pengalaman puluhan tahun ditugaskan 

untuk membimbing generasi baru melalui pengenalan langsung terhadap 

mesin-mesin canggih, sistem kendaraan berbasis listrik, dan budaya 
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kerja yang berbasis efisiensi. Melalui pendekatan ini, mentee tidak hanya 

memperoleh pengetahuan teknis, tetapi juga nilai-nilai kerja, etika 

profesional, dan strategi bertahan dalam industri yang dinamis. 

Mentoring seperti ini menjadi sangat krusial dalam mengakselerasi 

proses transfer pengetahuan dan memperkuat kesinambungan 

kompetensi di lingkungan kerja. 

Coaching merupakan pendekatan yang lebih berfokus pada 

pencapaian target kinerja yang spesifik dalam jangka waktu yang relatif 

pendek. Coaching sering digunakan untuk meningkatkan keterampilan 

teknis tertentu, mengatasi hambatan perilaku, atau mempercepat adaptasi 

terhadap perubahan peran. Whitmore memperkenalkan model GROW 

(Goal, Reality, Options, Will) sebagai pendekatan sistematis dalam sesi 

coaching. Model ini membantu coachee untuk menetapkan tujuan yang 

jelas, mengevaluasi kondisi saat ini, membahas berbagai alternatif 

tindakan, dan akhirnya menetapkan komitmen konkret terhadap solusi 

yang dipilih. Dalam praktiknya, coach lebih banyak mengajukan 

pertanyaan reflektif dan memberikan umpan balik yang objektif 

ketimbang sekadar memberikan saran. Hal ini bertujuan agar coachee 

dapat menemukan solusi sendiri dan membangun rasa tanggung jawab 

terhadap pencapaiannya. 

Di perusahaan teknologi seperti Google, coaching digunakan 

secara luas untuk membantu para insinyur meningkatkan efisiensi dalam 

penyelesaian proyek teknologi yang kompleks. Melalui sesi coaching, 

karyawan didorong untuk berpikir kritis, mengevaluasi prioritas, dan 

memperbaiki pola kerja yang kurang efektif. Hasilnya adalah 

peningkatan produktivitas yang signifikan, serta penguatan kemampuan 

pemecahan masalah secara mandiri. Di Indonesia, PT Telkomsel 

menggunakan coaching untuk meningkatkan kinerja karyawan layanan 

pelanggan, terutama dalam hal kecepatan dan akurasi respons terhadap 

pertanyaan pengguna. Coach bekerja bersama karyawan dalam 

mengidentifikasi titik-titik lemah dalam proses kerja dan merancang 

langkah-langkah perbaikan yang realistis. Pendekatan ini menunjukkan 

bahwa coaching efektif dalam menciptakan dampak kinerja yang cepat 

dan terukur dalam organisasi. 

Salah satu keunggulan utama dari mentoring dan coaching adalah 

kemampuannya untuk disesuaikan dengan kebutuhan unik setiap 

individu. Dalam prakteknya, tidak semua karyawan membutuhkan 
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pendekatan yang sama. Oleh karena itu, proses awal dari implementasi 

mentoring dan coaching biasanya dimulai dengan asesmen yang 

mendalam, seperti evaluasi kinerja, pemetaan potensi, atau penilaian 

kebutuhan pengembangan. Berdasarkan data ini, organisasi dapat 

menentukan apakah seorang karyawan lebih membutuhkan bimbingan 

jangka panjang melalui mentoring atau peningkatan keterampilan 

spesifik melalui coaching. Misalnya, Unilever menerapkan mentoring 

untuk manajer yang akan dipersiapkan mengisi posisi global karena 

membutuhkan wawasan strategis dan panduan karier lintas budaya. Di 

sisi lain, coaching diberikan kepada staf operasional yang memerlukan 

peningkatan teknis, seperti penguasaan perangkat lunak baru atau 

keterampilan komunikasi efektif. Di Indonesia, Gojek telah menerapkan 

pendekatan ganda ini, dengan memberikan mentoring bagi para talenta 

muda di bidang teknologi agar mampu mengelola jalur karier digital, 

sementara coaching digunakan untuk meningkatkan kerja sama tim 

dalam proyek pengembangan produk. 

Efektivitas mentoring dan coaching dapat ditingkatkan melalui 

integrasi dengan program pengembangan lain yang sudah ada dalam 

organisasi. Kolaborasi antara bimbingan personal dan pengalaman 

praktis menciptakan ekosistem belajar yang komprehensif. Program 

pelatihan formal, rotasi jabatan, tugas proyek, serta sistem penilaian 

kinerja dapat dijadikan sarana untuk memperkuat hasil dari mentoring 

maupun coaching. Di Microsoft, program pelatihan kecerdasan buatan 

untuk para insinyur disertai dengan coaching yang mendampingi proses 

penerapan materi di lapangan, serta mentoring yang membantu dalam 

memahami dampak strategis dari teknologi tersebut. Kombinasi seperti 

ini memastikan bahwa pembelajaran tidak hanya berhenti pada teori, 

tetapi juga diterapkan dan dievaluasi dalam konteks kerja yang nyata. Di 

Indonesia, PT Pertamina menggabungkan pelatihan teknis dengan sistem 

mentoring untuk karyawan di sektor energi. Para mentor mendampingi 

peserta pelatihan dalam memahami penerapan teori dalam situasi 

operasional, sementara pelatih teknis fokus pada penguasaan alat dan 

sistem kerja. 

Agar mentoring dan coaching memberikan hasil optimal, 

mekanisme evaluasi dan umpan balik yang berkelanjutan sangat 

diperlukan. Evaluasi tidak hanya dilakukan pada akhir program, tetapi 

secara berkala sepanjang proses bimbingan berlangsung. Dalam 
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mentoring, evaluasi bisa berupa percakapan informal mengenai 

perkembangan mentee, pencapaian target jangka menengah, atau refleksi 

terhadap keputusan karier. Hubungan mentoring yang kuat memberikan 

ruang bagi mentee untuk secara terbuka mengevaluasi tantangan dan 

pencapaian. Di sisi lain, coaching biasanya melibatkan metrik yang lebih 

terukur, seperti peningkatan produktivitas, waktu penyelesaian tugas, 

atau perbaikan dalam penilaian kinerja. Whitmore menekankan bahwa 

umpan balik yang konkret dan berbasis data membantu coachee untuk 

memahami dampak nyata dari perubahan yang dilakukan. Amazon, 

sebagai contoh, menggunakan data logistik untuk mengevaluasi 

efektivitas coaching dalam meningkatkan efisiensi pengiriman. Di 

Indonesia, PT Bank Mandiri mengevaluasi program mentoring 

berdasarkan kemajuan karyawan dalam proyek transformasi digital, 

termasuk indikator seperti penguasaan teknologi baru dan kontribusi 

terhadap inovasi layanan. 

Evaluasi yang baik juga membuka peluang untuk melakukan 

penyesuaian dalam pendekatan mentoring atau coaching yang 

diterapkan. Misalnya, jika dalam proses mentoring ditemukan bahwa 

mentee membutuhkan pengembangan teknis tertentu, organisasi dapat 

mengarahkan untuk menjalani sesi coaching tambahan. Sebaliknya, 

coachee yang mengalami kesulitan dalam mempertahankan motivasi 

atau merencanakan masa depan karier dapat diarahkan untuk mengikuti 

program mentoring. Dengan demikian, mentoring dan coaching tidak 

bersifat statis, tetapi dapat saling melengkapi dan bertransformasi sesuai 

kebutuhan dan perkembangan individu. Pendekatan yang adaptif ini 

penting dalam menghadapi dinamika organisasi dan perubahan 

ekspektasi dari talenta masa kini, yang semakin menuntut dukungan 

yang bersifat personal, relevan, dan berdampak langsung terhadap 

pertumbuhan karier. 

 

2. Implikasi Praktis 

Mentoring dan coaching memiliki implikasi praktis yang 

mendalam bagi organisasi dalam berbagai aspek, mulai dari peningkatan 

kompetensi hingga keberlanjutan kepemimpinan. Ketika kedua 

pendekatan ini diterapkan secara sistematis dan disesuaikan dengan 

konteks organisasi, dampaknya terasa tidak hanya pada individu yang 

dibimbing, tetapi juga pada struktur dan kinerja keseluruhan perusahaan. 
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Implikasi ini mencerminkan pentingnya investasi dalam pengembangan 

talenta melalui bimbingan yang terarah dan berkelanjutan. 

Implikasi pertama yang paling nyata adalah peningkatan 

kompetensi individu. Dalam lingkungan bisnis yang semakin dinamis, 

penguasaan keterampilan teknis dan kepemimpinan menjadi penentu 

keberhasilan. Mentoring dan coaching terbukti efektif dalam 

mempercepat proses peningkatan kapabilitas tersebut. Melalui coaching, 

individu mendapatkan umpan balik langsung yang membantu 

memperbaiki kelemahan dan mengasah kekuatan secara terfokus. Di sisi 

lain, mentoring memberikan bimbingan holistik yang membentuk pola 

pikir strategis dan kemampuan adaptasi jangka panjang. Schuler dan 

Jackson (2021) menunjukkan bagaimana Deloitte mampu meningkatkan 

kompetensi para konsultan melalui kombinasi mentoring dan coaching. 

Peningkatan ini berdampak langsung pada kualitas hasil kerja, efisiensi 

tim, dan keberhasilan proyek klien. Bimbingan tidak hanya membantu 

individu memahami tugas, tetapi juga mendorongnya untuk berpikir 

lebih luas tentang kontribusinya terhadap tujuan organisasi secara 

keseluruhan. 

Implikasi kedua berkaitan dengan peningkatan motivasi dan 

retensi karyawan. Dalam banyak kasus, talenta yang merasa dihargai dan 

didukung oleh organisasi akan menunjukkan tingkat keterlibatan dan 

loyalitas yang lebih tinggi. Mentoring dan coaching menciptakan rasa 

kepemilikan terhadap proses pengembangan diri, yang memperkuat 

ikatan emosional antara karyawan dan perusahaan. Collings et al. (2023) 

menyebutkan bahwa Google mampu mempertahankan para insinyur 

terbaiknya melalui program mentoring yang menumbuhkan rasa 

memiliki dan tujuan. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi 

berinvestasi dalam pertumbuhan, akan lebih termotivasi untuk 

memberikan kinerja terbaik. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) 

mencatat bahwa PT Astra International berhasil meningkatkan tingkat 

retensi teknisi melalui mentoring senior, yang tidak hanya memberikan 

pembelajaran teknis tetapi juga membentuk hubungan kerja yang 

bermakna. Implikasi ini penting dalam menghadapi tantangan retensi 

talenta muda yang cenderung berpindah kerja dengan cepat jika tidak 

merasa terhubung secara emosional dengan tempatnya bekerja. 

Mentoring berperan penting dalam menyiapkan kepemimpinan 

masa depan. Peran ini sangat strategis karena menjamin keberlanjutan 
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organisasi melalui regenerasi yang terstruktur dan terencana. Melalui 

hubungan jangka panjang dengan mentor, talenta tidak hanya belajar dari 

pengalaman masa lalu, tetapi juga dilatih untuk berpikir secara visioner 

dan bertindak dengan integritas. Clutterbuck (2014) menegaskan bahwa 

mentoring telah menjadi strategi kunci bagi Unilever dalam membangun 

pemimpin global yang mampu memimpin di lingkungan multikultural 

dan bergejolak. Proses ini tidak hanya melibatkan transfer pengetahuan, 

tetapi juga pengembangan nilai, karakter, dan ketajaman bisnis. Di 

Indonesia, Wirawan (2022) menunjukkan bahwa PT Telkomsel 

menggunakan mentoring untuk mempersiapkan manajer digital yang 

akan berperan penting dalam transformasi perusahaan. Hal ini 

menunjukkan bahwa mentoring mampu menjadi jembatan antara talenta 

muda dan posisi kepemimpinan strategis, memastikan bahwa suksesi 

tidak bersifat reaktif, tetapi dirancang secara proaktif untuk menjaga 

stabilitas dan kontinuitas operasional. 

Implikasi keempat adalah peningkatan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Ketika individu tumbuh dan berkembang, organisasi pun 

mengalami peningkatan produktivitas, efisiensi, dan inovasi. Coaching, 

dengan pendekatannya yang terfokus dan berbasis hasil, menjadi alat 

yang sangat efektif untuk mendorong pencapaian target jangka pendek. 

Sementara itu, mentoring memberikan landasan jangka panjang yang 

memungkinkan organisasi membangun fondasi budaya kerja yang kuat 

dan kolaboratif. Whitmore (2017) mencatat bahwa Microsoft mampu 

meningkatkan output produk melalui coaching yang diarahkan pada 

peningkatan kreativitas dan pemecahan masalah. Ini menandakan bahwa 

coaching tidak hanya berdampak pada kinerja individu, tetapi juga pada 

proses dan hasil kerja tim. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) 

menyebutkan bahwa Gojek berhasil mempercepat peluncuran fitur-fitur 

baru dalam aplikasinya berkat coaching intensif terhadap tim teknologi. 

Ini merupakan contoh nyata bagaimana coaching dapat menjadi 

akselerator inovasi, yang sangat dibutuhkan dalam industri berbasis 

teknologi dan layanan digital. 

Dari seluruh implikasi tersebut, jelas bahwa mentoring dan 

coaching tidak dapat dipandang sebagai program tambahan semata, 

tetapi harus menjadi bagian integral dari strategi manajemen sumber 

daya manusia. Organisasi yang mampu memanfaatkan kedua 

pendekatan ini dengan baik akan memiliki keunggulan kompetitif yang 
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sulit ditiru. Peningkatan kompetensi, motivasi, dan kesiapan 

kepemimpinan secara bersamaan menciptakan organisasi yang tidak 

hanya efisien, tetapi juga resilien dan inovatif. Oleh karena itu, penting 

bagi para pemimpin organisasi untuk secara aktif mendesain, 

mengimplementasikan, dan mengevaluasi program mentoring dan 

coaching agar sejalan dengan tujuan jangka panjang perusahaan serta 

kebutuhan aktual para talenta. Dengan pendekatan yang konsisten dan 

adaptif, mentoring dan coaching akan terus menjadi pilar utama dalam 

membentuk masa depan organisasi yang tangguh dan berkelanjutan. 
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BAB VIII 
STRUKTUR ORGANISASI DAN 

PENGELOLAAN TALENTA DI 

BERBAGAI JENIS ORGANISASI 
 

 

 

Struktur organisasi dan pengelolaan talenta memiliki keterkaitan 

erat yang menentukan efektivitas operasional dan pencapaian tujuan 

strategis di berbagai jenis organisasi. Dalam organisasi dengan struktur 

hierarkis yang kaku, pengelolaan talenta cenderung terpusat dan 

mengikuti jalur komando yang jelas, sehingga proses pengembangan 

karier lebih terstruktur namun bisa kurang fleksibel dalam merespons 

perubahan. Sebaliknya, pada organisasi yang menganut struktur datar 

atau matriks, manajemen talenta lebih dinamis, kolaboratif, dan sering 

kali memberi ruang lebih besar bagi inisiatif individu serta 

pengembangan lintas fungsi. Setiap jenis organisasi, baik itu korporasi 

multinasional, lembaga pemerintahan, organisasi nirlaba, maupun 

perusahaan rintisan, memerlukan pendekatan pengelolaan talenta yang 

disesuaikan dengan karakteristik internal dan tantangan eksternal 

masing-masing. Pengelolaan talenta yang efektif mencakup perencanaan 

suksesi, identifikasi pemimpin masa depan, pengembangan keterampilan 

strategis, serta pemberdayaan karyawan melalui program pelatihan dan 

insentif yang relevan. Selain itu, integrasi antara strategi bisnis dan 

manajemen SDM menjadi kunci dalam memastikan bahwa talenta yang 

dikembangkan benar-benar mendukung pertumbuhan organisasi. 

Dengan struktur yang tepat dan pendekatan manajemen talenta yang 

adaptif, organisasi dapat menciptakan ekosistem kerja yang produktif, 

inovatif, dan berorientasi pada kinerja jangka panjang. 
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A. Struktur Organisasi di Perusahaan Multinasional 

 

Struktur organisasi di perusahaan multinasional (multinational 

corporations atau MNCs) merujuk pada kerangka kerja yang mengatur 

hubungan, koordinasi, dan alokasi sumber daya di berbagai unit 

operasional yang tersebar di beberapa negara. Menurut Bartlett dan 

Ghoshal (2002), struktur organisasi MNC dirancang untuk 

menyeimbangkan kebutuhan akan integrasi global dengan responsivitas 

lokal, yang menjadi tantangan utama dalam operasi lintas batas. Dalam 

konteks globalisasi, struktur ini harus mendukung efisiensi operasional, 

inovasi, dan adaptasi terhadap pasar yang beragam. Daft (2016) 

menjelaskan bahwa perusahaan multinasional sering kali menghadapi 

kompleksitas yang lebih tinggi dibandingkan perusahaan domestik 

karena faktor seperti perbedaan budaya, regulasi, dan dinamika pasar. Di 

Indonesia, Mangkunegara (2023) membahas bahwa perusahaan 

multinasional seperti Unilever atau Nestlé menyesuaikan struktur untuk 

mengakomodasi kebutuhan lokal sambil tetap terhubung dengan strategi 

global. Pengelolaan talenta, teknologi, dan rantai pasok juga menjadi 

elemen kunci dalam desain struktur MNC. Jones (2013) menambahkan 

bahwa struktur organisasi yang efektif di MNC dapat meningkatkan daya 

saing global melalui koordinasi yang optimal.  

 

1. Jenis-jenis Struktur Organisasi di Perusahaan Multinasional 

Perusahaan multinasional mengadopsi berbagai jenis struktur 

organisasi untuk mengelola operasinya di berbagai negara. Bartlett dan 

Ghoshal (2002) mengidentifikasi beberapa model utama yang 

mencerminkan pendekatan berbeda dalam menyeimbangkan integrasi 

global dan responsivitas lokal. Berikut adalah jenis-jenis struktur 

organisasi yang umum digunakan: 

Struktur Internasional Berbasis Divisi Geografis. Struktur ini 

mengelompokkan operasi berdasarkan wilayah geografis, dengan setiap 

divisi memiliki otonomi untuk menyesuaikan produk atau layanan 

dengan pasar lokal. Daft (2016) menjelaskan bahwa struktur ini cocok 

untuk perusahaan yang membutuhkan adaptasi tinggi terhadap preferensi 

lokal, seperti perusahaan makanan dan minuman. Contohnya, Nestlé 

menggunakan struktur divisi geografis untuk mengelola operasi di 

Eropa, Asia, dan Amerika, dengan unit di Indonesia menyesuaikan 
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produk seperti susu Dancow untuk pasar lokal, seperti yang dicatat 

Mangkunegara (2023). Keunggulan struktur ini adalah fleksibilitas lokal, 

tetapi Jones (2013) mencatat bahwa koordinasi antarwilayah dapat 

menjadi tantangan, sering kali menyebabkan duplikasi sumber daya. 

Struktur Fungsional Global. Dalam struktur ini, operasi 

diorganisasi berdasarkan fungsi utama seperti pemasaran, produksi, dan 

R&D, dengan kontrol terpusat di kantor pusat. Bartlett dan Ghoshal 

(2002) membahas bahwa struktur ini memungkinkan efisiensi global 

melalui spesialisasi dan standarisasi. Contohnya, perusahaan teknologi 

seperti Apple mengelola desain produk secara terpusat di Cupertino, AS, 

sementara manufaktur dilakukan di berbagai negara seperti Cina. Daft 

(2016) mencatat bahwa struktur ini efektif untuk perusahaan dengan 

produk standar global, tetapi kurang responsif terhadap kebutuhan lokal. 

Di Indonesia, perusahaan seperti Samsung menerapkan elemen struktur 

ini untuk memastikan konsistensi teknologi, meskipun ada penyesuaian 

pemasaran lokal (Mangkunegara, 2023). 

Struktur Matriks Global. Struktur matriks menggabungkan 

dimensi geografis dan fungsional, menciptakan sistem pelaporan ganda 

untuk meningkatkan koordinasi dan fleksibilitas. Galbraith (2014) 

menjelaskan bahwa struktur ini memungkinkan perusahaan untuk 

memanfaatkan keahlian global sambil tetap responsif terhadap pasar 

lokal. Contohnya, Unilever menggunakan struktur matriks untuk 

mengelola lini produk (seperti makanan dan perawatan pribadi) di 

berbagai wilayah, dengan manajer lokal melapor ke manajer fungsional 

dan regional. Di Indonesia, Unilever menyesuaikan strategi pemasaran 

produk seperti sabun Lifebuoy dengan kebutuhan higienis lokal, seperti 

yang dicatat Mangkunegara (2023). Namun, Jones (2013) 

memperingatkan bahwa struktur ini dapat menyebabkan konflik 

wewenang dan kompleksitas manajerial jika tidak dikelola dengan baik. 

Struktur Transnasional. Struktur ini adalah evolusi dari matriks, 

dengan fokus pada integrasi global yang kuat dan responsivitas lokal 

yang tinggi melalui jaringan unit yang saling terhubung. Bartlett dan 

Ghoshal (2002) mengusulkan struktur transnasional sebagai model ideal 

untuk MNC modern, di mana pengetahuan dan sumber daya dibagi 

secara global. Contohnya, Philips menggunakan struktur ini untuk 

mengelola inovasi kesehatan di Belanda, produksi di Asia, dan 

pemasaran di berbagai negara. Daft (2016) mencatat bahwa struktur ini 
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sangat fleksibel, tetapi memerlukan komunikasi dan teknologi canggih. 

Di Indonesia, perusahaan seperti Shell mengadopsi elemen transnasional 

untuk mengelola operasi energi sambil berbagi teknologi global 

(Mangkunegara, 2023). 

Struktur Jaringan (Network Structure). Struktur ini 

mengandalkan kolaborasi dengan mitra eksternal seperti pemasok dan 

kontraktor, dengan fokus pada kompetensi inti perusahaan. Jones (2013) 

menjelaskan bahwa struktur jaringan memungkinkan efisiensi biaya dan 

fleksibilitas melalui outsourcing. Contohnya, Nike menggunakan 

struktur jaringan untuk desain di AS dan produksi di Asia Tenggara, 

termasuk Indonesia, di mana mitra lokal memproduksi sepatu 

(Mangkunegara, 2023). Galbraith (2014) mencatat bahwa struktur ini 

cocok untuk MNC dengan rantai pasok global, tetapi bergantung pada 

kepercayaan dan koordinasi dengan pihak eksternal. 

 

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Desain Struktur Organisasi 

Multinasional 

Desain struktur organisasi di perusahaan multinasional 

dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal yang menentukan 

pendekatan terbaik untuk operasi lintas negara. Daft (2016) menekankan 

bahwa faktor-faktor ini mencerminkan kompleksitas lingkungan global 

dan kebutuhan strategis perusahaan. Berikut adalah faktor utama yang 

mempengaruhi desain struktur: 

Strategi global perusahaan. Strategi organisasi apakah fokus pada 

efisiensi global, responsivitas lokal, atau kombinasi keduanya 

menentukan struktur yang dipilih. Bartlett dan Ghoshal (2002) 

mengidentifikasi tiga strategi utama: global (efisiensi), multidomestik 

(responsivitas lokal), dan transnasional (keseimbangan). Misalnya, 

McDonald’s menggunakan struktur multidomestik untuk menyesuaikan 

menu seperti McSpicy di Indonesia, sementara Toyota menerapkan 

elemen global untuk standarisasi produksi mobil (Mangkunegara, 2023). 

Jones (2013) menambahkan bahwa strategi yang berubah, seperti masuk 

ke pasar baru, dapat mendorong perubahan struktur dari fungsional ke 

matriks. 

Lingkungan eksternal. Faktor seperti budaya, regulasi, dan 

kondisi ekonomi di negara operasi memengaruhi desain struktur. Daft 

(2016) menjelaskan bahwa pasar dengan budaya yang berbeda 
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memerlukan otonomi lokal, sedangkan regulasi ketat dapat mendorong 

sentralisasi. Contohnya, Coca-Cola menyesuaikan struktur divisi 

geografisnya di India untuk mematuhi regulasi lokal, sementara di 

Indonesia, perusahaan ini menyesuaikan strategi pemasaran dengan 

budaya konsumsi (Mangkunegara, 2023). Galbraith (2014) mencatat 

bahwa ketidakstabilan politik atau ekonomi dapat mendorong struktur 

yang lebih fleksibel seperti jaringan. 

Teknologi dan inovasi. Kemajuan teknologi memengaruhi 

bagaimana MNC mengatur koordinasi dan komunikasi. Jones (2013) 

membahas bahwa teknologi informasi memungkinkan struktur 

transnasional dengan jaringan komunikasi real-time. Misalnya, IBM 

menggunakan teknologi cloud untuk mengintegrasikan operasi 

globalnya dalam struktur matriks. Di Indonesia, perusahaan seperti 

Huawei memanfaatkan teknologi untuk mendukung koordinasi antara 

kantor pusat di Cina dan unit lokal (Mangkunegara, 2023). Daft (2016) 

menambahkan bahwa inovasi produk juga dapat mendorong struktur 

fungsional untuk mempertahankan kontrol R&D. 

Ukuran dan skala operasi. Ukuran perusahaan dan jumlah negara 

tempat beroperasi memengaruhi kompleksitas struktur. Galbraith (2014) 

menjelaskan bahwa MNC besar dengan operasi luas cenderung 

menggunakan struktur matriks atau transnasional untuk mengelola skala, 

sementara perusahaan kecil mungkin memilih struktur geografis 

sederhana. Contohnya, Procter & Gamble (P&G) menggunakan struktur 

matriks untuk mengelola ratusan produk di puluhan negara, termasuk 

Indonesia (Mangkunegara, 2023). Jones (2013) mencatat bahwa 

pertumbuhan skala sering kali memaksa perubahan dari struktur 

sederhana ke yang lebih kompleks. 

Budaya organisasi dan sumber daya manusia. Budaya internal 

perusahaan dan ketersediaan talenta memengaruhi desain struktur. 

Bartlett dan Ghoshal (2002) membahas bahwa budaya yang mendukung 

otonomi mendorong struktur geografis, sementara budaya terpusat 

mendukung struktur fungsional. Misalnya, perusahaan Jepang seperti 

Toyota cenderung mempertahankan sentralisasi karena budaya hierarkis. 

Di Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa perusahaan 

multinasional seperti Shell menyesuaikan struktur untuk memanfaatkan 

talenta lokal sambil tetap terhubung dengan pusat global, mencerminkan 

keseimbangan budaya. 
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B. Struktur Organisasi di Start-up dan Perusahaan Kecil 

 

Struktur organisasi di start-up dan perusahaan kecil merujuk pada 

kerangka kerja yang mengatur hubungan, tanggung jawab, dan alur kerja 

dalam entitas bisnis yang biasanya memiliki sumber daya terbatas dan 

skala operasi yang lebih kecil dibandingkan perusahaan besar. Menurut 

Burns dan Stalker (1961), struktur organisasi di perusahaan kecil 

cenderung bersifat organik fleksibel, adaptif, dan kurang formal untuk 

mendukung inovasi dan respons cepat terhadap perubahan pasar. Dalam 

konteks modern, start-up dan perusahaan kecil sering kali beroperasi di 

lingkungan yang dinamis, di mana kecepatan, kreativitas, dan efisiensi 

menjadi prioritas utama. Daft (2016) menjelaskan bahwa struktur ini 

berbeda dari perusahaan besar karena keterbatasan sumber daya 

manusia, modal, dan infrastruktur, yang memaksa untuk mengadopsi 

pendekatan yang sederhana namun efektif. Di Indonesia, Wirawan 

(2022) membahas bahwa start-up seperti Gojek atau Tokopedia 

mengembangkan struktur yang mendukung pertumbuhan cepat sambil 

tetap responsif terhadap kebutuhan pasar lokal. Mintzberg (1983) 

menambahkan bahwa struktur organisasi di perusahaan kecil sering kali 

mencerminkan visi pendiri dan kebutuhan operasional awal, yang 

berkembang seiring waktu. Dengan demikian, struktur organisasi di 

start-up dan perusahaan kecil adalah alat strategis yang memungkinkan 

bertahan dan berkembang dalam lingkungan yang kompetitif.  

 

1. Karakteristik dan Jenis Struktur Organisasi di Start-up dan 

Perusahaan Kecil 

Struktur organisasi di start-up dan perusahaan kecil memiliki 

karakteristik khusus yang membedakannya dari perusahaan besar, serta 

berbagai jenis yang disesuaikan dengan tahap perkembangan dan tujuan 

bisnis. Burns dan Stalker (1961) mengklasifikasikan struktur ini sebagai 

organik, ditandai dengan fleksibilitas, komunikasi langsung, dan hierarki 

yang minimal. Berikut adalah karakteristik dan jenis utama struktur 

organisasi di start-up dan perusahaan kecil: 

Karakteristik Struktur Organisasi. Struktur di start-up dan 

perusahaan kecil biasanya sederhana, informal, dan berorientasi pada 

kolaborasi. Daft (2016) menjelaskan bahwa karakteristik ini mencakup 

hierarki datar (flat hierarchy), peran yang tumpang tindih, dan 
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pengambilan keputusan yang cepat. Dalam start-up, pendiri sering kali 

berperan ganda sebagai pemimpin dan pelaksana operasional. Misalnya, 

di start-up teknologi seperti Airbnb pada tahap awal, pendiri langsung 

terlibat dalam pengembangan produk dan pemasaran, seperti yang 

dicatat Daft (2016). Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa 

Gojek pada awalnya memiliki struktur datar di mana tim kecil bekerja 

secara kolaboratif untuk mengembangkan aplikasi, memungkinkan 

inovasi cepat. Keunggulan karakteristik ini adalah fleksibilitas dan 

efisiensi, tetapi Mintzberg (1983) memperingatkan bahwa kurangnya 

formalitas dapat menyebabkan kebingungan peran seiring pertumbuhan 

perusahaan. 

Struktur Sederhana (Simple Structure). Struktur sederhana adalah 

jenis yang paling umum di start-up dan perusahaan kecil, di mana kontrol 

terpusat pada pemilik atau pendiri dengan sedikit lapisan manajemen. 

Mintzberg (1983) menjelaskan bahwa struktur ini ditandai dengan 

koordinasi langsung dan minimnya departemen formal. Contohnya, 

perusahaan kecil seperti toko ritel lokal di Indonesia sering kali 

dijalankan oleh pemilik yang mengawasi semua aspek operasi, dari 

penjualan hingga stok (Mangkunegara, 2023). Di start-up, struktur ini 

terlihat pada tahap awal Tokopedia, di mana pendiri mengelola tim kecil 

untuk membangun platform e-commerce (Wirawan, 2022). Struktur ini 

efektif untuk organisasi dengan sumber daya terbatas, tetapi Daft (2016) 

mencatat bahwa skalabilitas menjadi tantangan saat operasi berkembang. 

Struktur Fungsional Sederhana. Seiring pertumbuhan, beberapa 

start-up dan perusahaan kecil beralih ke struktur fungsional sederhana, 

di mana tugas dikelompokkan berdasarkan fungsi seperti pemasaran, 

operasi, dan keuangan, meskipun tetap dengan hierarki minimal. Daft 

(2016) membahas bahwa struktur ini memungkinkan spesialisasi awal 

tanpa kompleksitas berlebihan. Contohnya, perusahaan kecil seperti kafe 

independen mungkin memiliki manajer untuk operasi dan pemasaran, 

sementara pendiri tetap mengawasi strategi. Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) mencatat bahwa start-up seperti Traveloka mulai 

membentuk tim fungsional kecil untuk mengelola teknologi dan layanan 

pelanggan setelah tahap awal. Struktur ini meningkatkan efisiensi, tetapi 

Burns dan Stalker (1961) memperingatkan bahwa terlalu banyak 

spesialisasi dapat mengurangi fleksibilitas. 
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Struktur Tim atau Proyek. Banyak start-up mengadopsi struktur 

berbasis tim atau proyek, di mana karyawan bekerja dalam kelompok 

kecil yang fokus pada tugas spesifik, seperti pengembangan produk atau 

peluncuran pasar. Mintzberg (1983) menjelaskan bahwa struktur ini 

mendukung inovasi dan kolaborasi, yang krusial untuk start-up 

teknologi. Contohnya, Slack pada tahap awal menggunakan tim lintas 

fungsi untuk mengembangkan fitur komunikasi (Daft, 2016). Di 

Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa Gojek mengorganisasi tim 

proyek untuk mempercepat peluncuran fitur seperti GoFood, 

memungkinkan respons cepat terhadap kebutuhan pengguna. Struktur ini 

sangat adaptif, tetapi Daft (2016) mencatat bahwa koordinasi antartim 

dapat menjadi rumit tanpa manajemen yang kuat. 

Struktur Jaringan Awal (Early Network Structure). Beberapa 

start-up dan perusahaan kecil menggunakan struktur jaringan dengan 

mengandalkan mitra eksternal untuk fungsi tertentu, seperti produksi 

atau distribusi, sambil fokus pada kompetensi inti. Jones (2013) 

menjelaskan bahwa struktur ini memungkinkan efisiensi biaya dan akses 

ke keahlian luar. Contohnya, start-up fesyen kecil di Indonesia sering 

kali bekerja sama dengan pengrajin lokal untuk produksi, sementara tim 

internal fokus pada desain dan pemasaran (Mangkunegara, 2023). 

Struktur ini cocok untuk start-up dengan modal terbatas, tetapi Jones 

(2013) memperingatkan bahwa ketergantungan pada mitra dapat 

meningkatkan risiko operasional. 

 

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Desain Struktur Organisasi 

di Start-up dan Perusahaan Kecil 

Desain struktur organisasi di start-up dan perusahaan kecil 

dipengaruhi oleh berbagai faktor yang mencerminkan sumber daya, 

tujuan, dan lingkungan operasional. Daft (2016) menekankan bahwa 

faktor-faktor ini menentukan tingkat formalitas dan kompleksitas 

struktur. Berikut adalah faktor utama yang mempengaruhi desain 

struktur: 

Tahap perkembangan bisnis. Tahap awal (start-up) atau 

pertumbuhan perusahaan kecil memengaruhi desain struktur. Burns dan 

Stalker (1961) menjelaskan bahwa pada tahap awal, struktur cenderung 

sederhana dan terpusat pada pendiri, sementara pertumbuhan mendorong 

spesialisasi fungsional. Misalnya, Tokopedia beralih dari struktur 
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sederhana ke fungsional saat pengguna meningkat (Wirawan, 2022). 

Daft (2016) mencatat bahwa start-up seperti Dropbox mempertahankan 

struktur datar pada awalnya, tetapi menambah lapisan manajemen saat 

skala bertambah. 

Sumber daya yang tersedia. Keterbatasan modal, tenaga kerja, 

dan teknologi membentuk struktur yang sederhana dan hemat biaya. 

Mintzberg (1983) membahas bahwa perusahaan kecil sering kali 

mengandalkan tim kecil karena kurangnya dana untuk departemen besar. 

Contohnya, usaha mikro di Indonesia seperti warung makan biasanya 

dijalankan oleh keluarga tanpa struktur formal (Mangkunegara, 2023). 

Jones (2013) menambahkan bahwa start-up dengan pendanaan ventura, 

seperti Traveloka, dapat memperluas struktur lebih cepat berkat sumber 

daya tambahan. 

Lingkungan eksternal. Dinamika pasar, persaingan, dan 

kebutuhan pelanggan memengaruhi fleksibilitas struktur. Daft (2016) 

menjelaskan bahwa lingkungan yang berubah cepat, seperti industri 

teknologi, mendorong struktur organik untuk inovasi. Misalnya, Gojek 

mengadopsi struktur tim untuk menyesuaikan layanan dengan 

permintaan pasar Indonesia yang dinamis (Wirawan, 2022). Burns dan 

Stalker (1961) mencatat bahwa lingkungan stabil memungkinkan 

struktur yang lebih formal, meskipun jarang terjadi di start-up. 

Visi dan gaya kepemimpinan pendiri. Pendiri sering kali 

membentuk struktur berdasarkan visi dan preferensinya. Mintzberg 

(1983) membahas bahwa pendiri dengan gaya hands-on cenderung 

mempertahankan kontrol terpusat, sementara yang visioner mungkin 

mendelegasikan lebih banyak. Contohnya, pendiri Tesla, Elon Musk, 

awalnya mengelola struktur sederhana dengan keterlibatan langsung 

(Daft, 2016). Di Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa 

pendiri start-up lokal sering membentuk struktur berdasarkan 

kepercayaan pada tim inti. 

Teknologi dan inovasi. Adopsi teknologi memengaruhi 

koordinasi dan kompleksitas struktur. Jones (2013) menjelaskan bahwa 

start-up teknologi seperti Slack menggunakan alat kolaborasi digital 

untuk mendukung struktur tim yang efisien. Di Indonesia, Wirawan 

(2022) mencatat bahwa Tokopedia memanfaatkan teknologi untuk 

mengelola operasi e-commerce dengan tim kecil, meningkatkan 

skalabilitas tanpa menambah hierarki. 
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C. Pengelolaan Talenta di Sektor Publik vs. Sektor Swasta 

 

Pengelolaan talenta merujuk pada proses strategis untuk menarik, 

mengembangkan, dan mempertahankan individu berpotensi tinggi guna 

mendukung tujuan organisasi, namun pendekatan ini berbeda secara 

signifikan antara sektor publik dan swasta karena perbedaan misi, 

sumber daya, dan lingkungan operasional. Menurut Perry dan 

Hondeghem (2008), pengelolaan talenta di sektor publik berfokus pada 

pelayanan masyarakat dan stabilitas, sementara di sektor swasta, 

orientasinya lebih kepada keuntungan dan inovasi. Dalam konteks 

modern, globalisasi dan transformasi digital telah meningkatkan tekanan 

pada kedua sektor untuk mengelola talenta secara efektif. Schuler dan 

Jackson (2021) menjelaskan bahwa sektor swasta sering kali memiliki 

fleksibilitas lebih besar dalam merekrut dan memberi insentif kepada 

talenta, sedangkan sektor publik terkendala oleh regulasi dan anggaran. 

Di Indonesia, Wirawan (2022) membahas bahwa sektor publik, seperti 

kementerian, berjuang untuk menarik talenta muda di era digital, 

sementara start-up swasta seperti Gojek berkembang pesat dengan 

pendekatan yang agresif. Collings, Nyberg, dan Wright (2023) 

menambahkan bahwa perbedaan ini memengaruhi kinerja organisasi, 

dengan sektor swasta sering lebih responsif terhadap perubahan pasar.  

 

1. Perbedaan Pendekatan Pengelolaan Talenta di Sektor Publik 

dan Sektor Swasta 

Pengelolaan talenta di sektor publik dan swasta memiliki 

pendekatan yang berbeda karena misi, struktur, dan konteks operasional 

yang unik. Berikut adalah perbedaan utama dalam pendekatan ini: 

Tujuan dan fokus strategis. Di sektor publik, pengelolaan talenta 

diarahkan untuk mendukung pelayanan publik dan kepentingan 

masyarakat, sering kali dengan fokus pada stabilitas dan keadilan. Perry 

dan Hondeghem (2008) menjelaskan bahwa sektor publik 

mengutamakan loyalitas jangka panjang dan pelaksanaan kebijakan, 

bukan keuntungan finansial. Misalnya, di Indonesia, Kementerian 

Keuangan mengelola talenta untuk memastikan pengelolaan anggaran 

negara yang transparan, seperti yang dicatat Wirawan (2022). 

Sebaliknya, sektor swasta berfokus pada efisiensi, inovasi, dan 



 165 Buku Referensi 

keunggulan kompetitif. Schuler dan Jackson (2021) membahas bahwa 

perusahaan seperti Google mengelola talenta untuk mendorong 

pengembangan produk baru dan pertumbuhan pasar. Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) mencatat bahwa Tokopedia menargetkan talenta 

teknologi untuk mempercepat ekspansi e-commerce, menunjukkan 

prioritas yang berbeda dari sektor publik. 

Proses rekrutmen dan seleksi. Sektor publik biasanya 

menggunakan proses rekrutmen yang formal, terstandarisasi, dan diatur 

oleh regulasi ketat untuk memastikan transparansi dan keadilan. 

Collings, Nyberg, dan Wright (2023) menjelaskan bahwa ini sering kali 

melibatkan ujian masuk dan persyaratan birokrasi, seperti dalam 

rekrutmen CPNS (Calon Pegawai Negeri Sipil) di Indonesia (Wirawan, 

2022). Proses ini lambat dan kurang fleksibel, tetapi menjamin akses 

yang setara. Sebaliknya, sektor swasta memiliki pendekatan yang lebih 

cepat dan adaptif, sering kali menggunakan teknologi seperti Applicant 

Tracking Systems (ATS) dan wawancara berbasis kompetensi. Schuler 

dan Jackson (2021) mencatat bahwa Amazon merekrut talenta logistik 

dengan proses yang dipercepat untuk memenuhi permintaan pasar. Di 

Indonesia, Gojek menggunakan rekrutmen berbasis platform digital 

untuk menarik talenta muda (Mangkunegara, 2023), menunjukkan 

kontras dengan sektor publik. 

Pengembangan dan pelatihan. Di sektor publik, pengembangan 

talenta cenderung terstruktur dan berbasis kebijakan, dengan pelatihan 

yang sering kali bersifat wajib dan standar. Perry dan Hondeghem (2008) 

membahas bahwa fokusnya adalah pada kepatuhan terhadap regulasi dan 

peningkatan kapasitas layanan, seperti pelatihan ASN (Aparatur Sipil 

Negara) di Indonesia untuk administrasi publik (Wirawan, 2022). 

Sebaliknya, sektor swasta menawarkan pelatihan yang lebih fleksibel 

dan berorientasi pada kebutuhan bisnis spesifik. Collings, Nyberg, dan 

Wright (2023) mencatat bahwa Microsoft menyediakan pelatihan AI 

untuk insinyur guna mendukung inovasi produk. Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa PT Astra International 

melatih teknisi untuk teknologi kendaraan listrik, menunjukkan 

pendekatan yang lebih dinamis dibandingkan sektor publik. 

Insentif dan kompensasi. Sektor publik biasanya menawarkan 

kompensasi yang tetap dan terbatas oleh anggaran pemerintah, dengan 

insentif seperti jaminan pensiun dan stabilitas kerja. Schuler dan Jackson 
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(2021) menjelaskan bahwa ini menarik talenta yang mencari keamanan, 

tetapi kurang kompetitif untuk talenta berorientasi kinerja. Di Indonesia, 

gaji PNS diatur oleh peraturan pemerintah, seperti yang dicatat Wirawan 

(2022). Sebaliknya, sektor swasta menawarkan insentif yang lebih 

variatif dan kompetitif, seperti bonus, saham, dan kenaikan gaji berbasis 

kinerja. Collings, Nyberg, dan Wright (2023) mencatat bahwa Google 

memberikan opsi saham kepada talenta teknologi untuk meningkatkan 

retensi. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa Gojek 

menggunakan insentif berbasis kinerja untuk talenta digital, 

menunjukkan fleksibilitas yang lebih besar. 

Retensi dan perencanaan suksesi. Di sektor publik, retensi talenta 

sering bergantung pada stabilitas kerja dan promosi berbasis senioritas, 

dengan perencanaan suksesi yang kaku dan terpusat. Perry dan 

Hondeghem (2008) membahas bahwa ini memastikan kontinuitas, tetapi 

kurang responsif terhadap perubahan. Di Indonesia, suksesi di sektor 

publik sering diatur oleh aturan birokrasi (Wirawan, 2022). Sebaliknya, 

sektor swasta menggunakan retensi berbasis pengembangan karier dan 

perencanaan suksesi yang lebih proaktif untuk posisi kritis. Schuler dan 

Jackson (2021) mencatat bahwa Unilever merancang suksesi untuk 

manajer global dengan pelatihan terarah. Di Indonesia, Mangkunegara 

(2023) menyebutkan bahwa PT Telkomsel mempersiapkan talenta 

digital untuk kepemimpinan melalui pendekatan fleksibel. 

 

2. Tantangan dan Strategi Pengelolaan Talenta di Kedua Sektor 

Pengelolaan talenta merupakan aspek krusial dalam memastikan 

keberlanjutan dan daya saing organisasi, baik di sektor publik maupun 

swasta. Namun, kedua sektor ini menghadapi tantangan yang berbeda 

dalam mengembangkan dan mempertahankan sumber daya manusia 

berkualitas. Sektor publik, yang beroperasi dalam kerangka regulasi dan 

anggaran yang ketat, sering kali kesulitan dalam menarik dan 

mempertahankan talenta, terutama ketika harus bersaing dengan sektor 

swasta yang lebih fleksibel dan atraktif dalam hal kompensasi maupun 

lingkungan kerja. Sebaliknya, sektor swasta, meskipun lebih dinamis, 

juga menghadapi kendala tersendiri dalam mempertahankan talenta, 

seperti biaya pelatihan yang tinggi dan tingginya tingkat turnover, 

terutama di kalangan tenaga kerja muda dan profesional teknologi. 
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Di sektor publik, keterbatasan anggaran merupakan tantangan 

paling nyata. Alokasi dana yang terbatas membatasi ruang gerak 

pemerintah dalam menawarkan kompensasi yang kompetitif. Di 

Indonesia, misalnya, gaji Pegawai Negeri Sipil (PNS) masih tertinggal 

jauh dibandingkan dengan sektor swasta, khususnya dalam bidang 

teknologi dan keahlian tinggi lainnya. Hal ini mengakibatkan fenomena 

brain drain, di mana banyak lulusan terbaik lebih memilih berkarier di 

perusahaan teknologi besar atau bahkan di luar negeri ketimbang 

bergabung dengan sektor publik. Regulasi yang kaku dan prosedur 

birokratis juga memperparah situasi ini. Proses rekrutmen dan promosi 

yang lambat sering kali tidak sejalan dengan dinamika pasar tenaga kerja 

yang bergerak cepat, sehingga membuat sektor publik kurang menarik 

bagi talenta muda yang lebih menyukai fleksibilitas dan peluang 

pengembangan karier yang cepat. 

Birokrasi yang lambat juga menjadi faktor penghambat besar 

dalam pengelolaan talenta di sektor publik. Sistem yang terlalu 

administratif dan tidak adaptif terhadap perubahan menghambat 

implementasi kebijakan pengembangan SDM yang lebih progresif. 

Banyak kebijakan pengembangan karyawan terhambat oleh mekanisme 

penganggaran dan regulasi kepegawaian yang memerlukan proses 

panjang. Hal ini menyebabkan minimnya inovasi dalam strategi 

rekrutmen maupun pelatihan karyawan. Selain itu, insentif untuk 

mendorong kinerja sering kali tidak tersedia atau kurang fleksibel, 

membuat pegawai kurang terdorong untuk berkembang atau berinovasi. 

Kurangnya inovasi ini semakin menegaskan kesenjangan antara sektor 

publik dan swasta, terutama dalam hal adopsi teknologi dan sistem 

manajemen talenta berbasis data. 

Untuk menjawab tantangan-tantangan tersebut, sektor publik 

perlu mengembangkan strategi pengelolaan talenta yang tidak hanya 

bergantung pada insentif finansial. Salah satu pendekatan yang dapat 

diterapkan adalah meningkatkan insentif non-finansial, seperti 

memberikan akses pada pelatihan berkelanjutan, jalur karier yang stabil, 

dan peluang berkontribusi dalam proyek sosial yang bermakna. 

Keamanan kerja dan nilai pengabdian kepada masyarakat sering kali 

menjadi daya tarik tersendiri bagi sebagian kalangan, terutama yang 

memiliki orientasi pelayanan publik. Selain itu, penyederhanaan proses 

rekrutmen melalui pemanfaatan teknologi, seperti yang dilakukan 
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pemerintah Indonesia dengan peluncuran portal CPNS online, dapat 

meningkatkan efisiensi dan transparansi proses seleksi, sehingga mampu 

menarik lebih banyak talenta muda yang melek digital. 

Langkah lain yang bisa diambil sektor publik adalah menjalin 

kemitraan dengan sektor swasta dalam program pelatihan dan 

pengembangan. Kolaborasi ini memungkinkan pertukaran keahlian, 

pemanfaatan teknologi terkini, serta peningkatan kapasitas sumber daya 

manusia tanpa membebani anggaran negara secara langsung. Program 

magang, pelatihan bersama, dan pertukaran personel bisa menjadi cara 

efektif untuk menjembatani kesenjangan kompetensi dan mendorong 

adopsi inovasi di sektor publik. Selain itu, sektor publik juga bisa 

mengadopsi praktik-praktik manajemen talenta yang sukses di sektor 

swasta, seperti penggunaan data analitik untuk perencanaan tenaga kerja, 

evaluasi kinerja berbasis objektif, serta pengembangan sistem reward 

yang lebih fleksibel dan berbasis kinerja. 

Sektor swasta dihadapkan pada tantangan yang berbeda namun 

tidak kalah kompleks. Salah satunya adalah persaingan ketat dalam 

mendapatkan talenta terbaik. Dalam era digital, keahlian di bidang 

teknologi, data, dan inovasi menjadi sangat dicari, membuat perusahaan 

harus berlomba-lomba menawarkan kompensasi tinggi dan lingkungan 

kerja yang menarik. Di Indonesia, misalnya, perusahaan start-up seperti 

Gojek harus bersaing dengan raksasa global seperti Google dan Amazon 

dalam merekrut tenaga kerja teknologi. Hal ini menciptakan tekanan 

besar bagi perusahaan, terutama yang berukuran kecil dan menengah, 

untuk tetap kompetitif dalam menarik dan mempertahankan karyawan 

yang memiliki keahlian tinggi. 

Tantangan lain di sektor swasta adalah tingginya biaya 

pengembangan talenta. Untuk mempertahankan daya saing, perusahaan 

perlu terus berinvestasi dalam pelatihan, pengembangan kepemimpinan, 

dan program kesejahteraan karyawan. Namun, investasi ini tidak selalu 

menjamin retensi, terutama di kalangan milenial dan Gen Z yang 

cenderung berpindah pekerjaan lebih cepat untuk mencari tantangan atau 

kompensasi yang lebih tinggi. Biaya yang dikeluarkan untuk 

pengembangan seorang karyawan bisa menjadi tidak efisien jika yang 

bersangkutan kemudian memilih keluar dalam waktu singkat. Oleh 

karena itu, perusahaan harus cermat dalam merancang strategi 

pengembangan yang tidak hanya fokus pada keterampilan teknis, tetapi 
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juga membangun ikatan emosional dan loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan. 

Tingkat turnover yang tinggi juga menjadi tantangan utama di 

sektor swasta. Ketidakpastian ekonomi dan budaya kerja yang sangat 

dinamis membuat banyak karyawan muda lebih terbuka terhadap 

peluang baru, bahkan ketika sudah bekerja di perusahaan yang relatif 

stabil. Hal ini berdampak pada hilangnya pengetahuan institusional, 

biaya rekrutmen yang meningkat, serta gangguan pada kontinuitas 

proyek. Untuk mengatasi hal ini, perusahaan perlu membangun strategi 

retensi yang komprehensif. Salah satu pendekatannya adalah dengan 

menyediakan jalur karier yang jelas, seperti yang dilakukan oleh PT 

Telkomsel, di mana karyawan diberikan rencana pengembangan jangka 

panjang serta peluang untuk naik jenjang melalui program mentoring dan 

pelatihan kepemimpinan. 

 

D. Studi Kasus Pengelolaan Talenta dalam Berbagai Struktur 

Organisasi 

 

Pengelolaan talenta adalah proses strategis untuk menarik, 

mengembangkan, dan mempertahankan individu berpotensi tinggi, yang 

dipengaruhi oleh struktur organisasi tempatnya bekerja. Menurut 

Collings, Nyberg, dan Wright (2023), struktur organisasi baik itu 

multinasional yang kompleks atau start-up yang sederhana menentukan 

bagaimana talenta dikelola, mulai dari rekrutmen hingga pengembangan 

karier. Struktur organisasi mencerminkan cara perusahaan mengatur 

sumber daya, koordinasi, dan alur kerja, yang pada gilirannya 

memengaruhi efektivitas pengelolaan talenta. Bartlett dan Ghoshal 

(2002) menjelaskan bahwa perusahaan multinasional sering kali 

menggunakan struktur yang kompleks untuk menyeimbangkan integrasi 

global dan responsivitas lokal, sementara Burns dan Stalker (1961) 

mencatat bahwa start-up dan perusahaan kecil cenderung mengadopsi 

struktur organik yang fleksibel untuk mendukung inovasi. Di Indonesia, 

Wirawan (2022) membahas bahwa pengelolaan talenta dalam berbagai 

struktur organisasi harus disesuaikan dengan konteks lokal, seperti bonus 

demografi dan transformasi digital. Schuler dan Jackson (2021) 

menambahkan bahwa studi kasus dapat memberikan wawasan praktis 

tentang bagaimana struktur organisasi membentuk strategi talenta.  
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1. Studi Kasus Pengelolaan Talenta dalam Struktur Organisasi 

Multinasional 

Perusahaan multinasional (MNCs) memiliki struktur organisasi 

yang kompleks seperti matriks, transnasional, atau divisi geografis, yang 

memengaruhi caranya mengelola talenta di berbagai negara. Studi kasus 

berikut mengilustrasikan pendekatan pengelolaan talenta dalam struktur 

ini. 

Unilever: Struktur Matriks Global. Unilever, perusahaan 

multinasional di bidang barang konsumen, menggunakan struktur 

matriks yang menggabungkan dimensi geografis dan fungsional untuk 

mengelola operasi di lebih dari 190 negara, termasuk Indonesia. Bartlett 

dan Ghoshal (2002) menjelaskan bahwa struktur matriks memungkinkan 

Unilever menyeimbangkan standarisasi global dengan adaptasi lokal. 

Dalam pengelolaan talenta, Unilever menerapkan program “Future 

Leaders Programme” (FLP) untuk mengidentifikasi dan 

mengembangkan talenta muda secara global. Menurut Schuler dan 

Jackson (2021), FLP melibatkan rekrutmen talenta berbasis kompetensi, 

rotasi jabatan lintas negara, dan mentoring dari manajer senior. Di 

Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa Unilever 

menyesuaikan strategi talenta dengan melatih karyawan lokal untuk 

memasarkan produk seperti sabun Lifebuoy sesuai kebutuhan higienis 

masyarakat. Pendekatan ini memanfaatkan struktur matriks untuk 

memastikan talenta siap menghadapi peran global dan lokal, meskipun 

Collings, Nyberg, dan Wright (2023) mencatat bahwa koordinasi ganda 

dalam matriks dapat memperlambat pengambilan keputusan terkait 

talenta. 

Nestlé: Struktur Divisi Geografis. Nestlé, perusahaan makanan 

dan minuman terbesar di dunia, mengadopsi struktur divisi geografis 

untuk mengelola operasi di berbagai wilayah, termasuk Asia Tenggara. 

Daft (2016) menjelaskan bahwa struktur ini memberikan otonomi 

kepada unit regional untuk menyesuaikan strategi dengan pasar lokal. 

Dalam pengelolaan talenta, Nestlé menerapkan program “Nestlé 

Leadership Framework” yang fokus pada pengembangan kepemimpinan 

melalui pelatihan dan suksesi. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat 

bahwa Nestlé melatih karyawan lokal untuk mengelola produk seperti 

susu Bear Brand, yang disesuaikan dengan preferensi konsumen. Talenta 

diidentifikasi melalui evaluasi kinerja dan diberikan pelatihan spesifik 
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untuk pasar Indonesia, seperti pemasaran berbasis budaya. Schuler dan 

Jackson (2021) membahas bahwa otonomi regional memungkinkan 

fleksibilitas, tetapi tantangannya adalah kurangnya integrasi global 

dalam pengembangan talenta, yang dapat menyebabkan inkonsistensi. 

Philips: Struktur Transnasional. Philips, perusahaan teknologi 

kesehatan, menggunakan struktur transnasional untuk mengintegrasikan 

inovasi global dengan kebutuhan lokal. Bartlett dan Ghoshal (2002) 

menjelaskan bahwa struktur ini memungkinkan berbagi pengetahuan 

antarunit melalui jaringan global. Dalam pengelolaan talenta, Philips 

menerapkan “Accelerated Leadership Program” untuk mengembangkan 

talenta teknologi di berbagai negara. Collings, Nyberg, dan Wright 

(2023) mencatat bahwa program ini melibatkan pelatihan lintas fungsi 

dan proyek kolaboratif antara Belanda (R&D) dan Asia (produksi). Di 

Indonesia, Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa Philips melatih 

talenta lokal untuk mendukung distribusi alat kesehatan, memanfaatkan 

teknologi global. Struktur transnasional mendukung pengembangan 

talenta yang terintegrasi, tetapi Daft (2016) memperingatkan bahwa 

kompleksitasnya memerlukan investasi teknologi komunikasi yang 

besar. 

 

2. Studi Kasus Pengelolaan Talenta dalam Struktur Organisasi 

Start-up dan Perusahaan Kecil 

Start-up dan perusahaan kecil biasanya memiliki struktur 

organisasi yang sederhana, organik, atau berbasis tim, yang 

memengaruhi pendekatan pengelolaan talenta. Studi kasus berikut 

mengilustrasikan bagaimana struktur ini membentuk strategi talenta. 

Gojek: Struktur Tim di Start-up Teknologi. Gojek, start-up 

teknologi asal Indonesia, awalnya mengadopsi struktur berbasis tim 

untuk mendukung pertumbuhan cepat di sektor ride-hailing dan layanan 

digital. Burns dan Stalker (1961) menjelaskan bahwa struktur organik 

seperti ini memungkinkan fleksibilitas dan inovasi, yang krusial untuk 

start-up. Dalam pengelolaan talenta, Gojek menerapkan rekrutmen 

agresif untuk talenta teknologi muda, menggunakan wawancara berbasis 

kompetensi dan tes teknis. Wirawan (2022) mencatat bahwa Gojek 

melatih tim pengembang melalui coaching intensif untuk peluncuran 

fitur seperti GoFood, dengan pendiri awalnya terlibat langsung dalam 

bimbingan. Mangkunegara (2023) menambahkan bahwa insentif 
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berbasis kinerja, seperti bonus proyek, digunakan untuk 

mempertahankan talenta di tengah persaingan ketat. Struktur tim 

memungkinkan respons cepat terhadap pasar, tetapi Schuler dan Jackson 

(2021) mencatat bahwa kurangnya formalitas dapat menyulitkan suksesi 

saat perusahaan berkembang. 

Tokopedia: Struktur Sederhana yang Berkembang menjadi 

Fungsional. Tokopedia, platform e-commerce Indonesia, memulai 

dengan struktur sederhana di mana pendiri mengelola tim kecil untuk 

membangun marketplace online. Mintzberg (1983) menjelaskan bahwa 

struktur sederhana cocok untuk start-up tahap awal karena efisiensi dan 

kontrol langsung. Dalam pengelolaan talenta, Tokopedia awalnya 

merekrut talenta teknologi secara informal melalui jaringan pendiri, 

dengan pelatihan on-the-job untuk mengembangkan fitur seperti 

pembayaran digital. Wirawan (2022) mencatat bahwa seiring 

pertumbuhan, Tokopedia beralih ke struktur fungsional sederhana, 

membentuk tim pemasaran dan teknologi yang terpisah. Mangkunegara 

(2023) menyebutkan bahwa Tokopedia kemudian menggunakan 

mentoring untuk talenta muda dan pelatihan digital untuk meningkatkan 

kapabilitas. Transisi ini mendukung skalabilitas, tetapi Daft (2016) 

memperingatkan bahwa spesialisasi awal dapat mengurangi fleksibilitas 

inovasi. 

Warung Makan Lokal: Struktur Sederhana di Perusahaan Kecil. 

Sebuah warung makan lokal di Indonesia, sebagai contoh perusahaan 

kecil, biasanya memiliki struktur sederhana dengan pemilik sebagai 

pusat pengelolaan. Jones (2013) menjelaskan bahwa struktur ini minim 

hierarki dan bergantung pada tenaga kerja keluarga atau karyawan 

terbatas. Dalam pengelolaan talenta, rekrutmen dilakukan secara 

informal, sering kali melalui rekomendasi, dan pelatihan berbasis 

pengalaman langsung, seperti memasak atau melayani pelanggan. 

Mangkunegara (2023) mencatat bahwa warung makan di Indonesia 

jarang memiliki rencana karier formal, tetapi pemilik dapat memberikan 

insentif kecil seperti bagi hasil untuk mempertahankan staf. Struktur ini 

hemat biaya, tetapi Wirawan (2022) membahas bahwa keterbatasan 

sumber daya membatasi pengembangan talenta, membuatnya rentan 

terhadap turnover.   
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BAB IX 
TEKNOLOGI DAN INOVASI 

DALAM MANAJEMEN TALENTA 
 

 

 

Perkembangan teknologi yang pesat di era digital telah 

membawa perubahan signifikan dalam berbagai aspek manajemen 

sumber daya manusia, termasuk dalam pengelolaan dan pengembangan 

talenta. Organisasi saat ini dituntut untuk lebih adaptif dan responsif 

dalam menghadapi perubahan lanskap dunia kerja yang semakin 

kompleks dan dinamis. Teknologi dan inovasi berperan strategis dalam 

menciptakan sistem manajemen talenta yang lebih efisien, personal, dan 

berbasis data. Penggunaan Artificial Intelligence (AI), machine learning, 

dan big data analytics memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi 

potensi individu, memprediksi kebutuhan pelatihan, serta merancang 

jalur pengembangan karier yang lebih akurat dan terukur. Selain itu, 

platform digital seperti Learning Management System (LMS), aplikasi e-

learning, serta tools kolaborasi berbasis cloud telah membuka peluang 

pembelajaran yang fleksibel, inklusif, dan berkelanjutan bagi karyawan 

di berbagai level. Dengan memanfaatkan teknologi, perusahaan juga 

dapat mengotomatisasi proses rekrutmen dan evaluasi kinerja, sehingga 

meningkatkan objektivitas dan mengurangi bias. Inovasi digital dalam 

manajemen talenta bukan hanya memperkuat kapabilitas individu, tetapi 

juga memberikan nilai tambah bagi organisasi secara keseluruhan dalam 

mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan di tengah 

persaingan global. 

 

A. Teknologi yang Mendukung Manajemen Talenta 

 

Manajemen talenta adalah proses strategis untuk menarik, 

mengembangkan, dan mempertahankan individu berpotensi tinggi, dan 

teknologi telah menjadi pilar utama dalam mendukung proses ini di era 
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digital. Menurut Cappelli dan Tavis (2021), teknologi memungkinkan 

organisasi untuk mengotomatisasi tugas rutin, menganalisis data talenta 

secara mendalam, dan meningkatkan pengalaman karyawan, yang 

semuanya krusial dalam lingkungan kerja modern yang cepat berubah. 

Dalam dekade terakhir, kemajuan seperti kecerdasan buatan (AI), 

analitik big data, dan platform berbasis cloud telah merevolusi cara 

perusahaan mengelola sumber daya manusia (SDM). Schuler dan 

Jackson (2021) menjelaskan bahwa teknologi tidak hanya meningkatkan 

efisiensi, tetapi juga memungkinkan pengambilan keputusan berbasis 

data untuk strategi talenta yang lebih efektif. Di Indonesia, Wirawan 

(2022) membahas bahwa adopsi teknologi dalam manajemen talenta 

sangat relevan untuk memanfaatkan bonus demografi dan mendukung 

transformasi digital di berbagai sektor. Collings, Nyberg, dan Wright 

(2023) menambahkan bahwa organisasi yang memanfaatkan teknologi 

cenderung memiliki keunggulan kompetitif melalui pengelolaan talenta 

yang lebih cerdas dan responsif. Dengan demikian, teknologi yang 

mendukung manajemen talenta adalah katalis untuk inovasi SDM, 

memungkinkan organisasi menyesuaikan diri dengan kebutuhan tenaga 

kerja yang terus berkembang.  

 

1.  Jenis Teknologi yang Digunakan dalam Manajemen Talenta 

Teknologi dalam manajemen talenta mencakup berbagai alat dan 

sistem yang dirancang untuk mengoptimalkan proses SDM dari 

rekrutmen hingga retensi. Cappelli dan Tavis (2021) mengklasifikasikan 

teknologi ini berdasarkan fungsinya dalam siklus manajemen talenta. 

Berikut adalah jenis-jenis teknologi utama yang digunakan: 

Sistem Manajemen Talenta Berbasis Cloud (Cloud-Based Talent 

Management Systems). Sistem ini, seperti SAP SuccessFactors atau 

Workday, menyediakan platform terintegrasi untuk mengelola 

rekrutmen, pelatihan, kinerja, dan suksesi dalam satu ekosistem berbasis 

cloud. Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa sistem ini 

memungkinkan akses real-time, kolaborasi lintas lokasi, dan skalabilitas 

yang tinggi. Misalnya, Unilever menggunakan Workday untuk 

mengelola talenta globalnya, memungkinkan manajer di Indonesia 

melacak kemajuan karyawan secara langsung, seperti yang dicatat 

Mangkunegara (2023). Keunggulan sistem ini adalah fleksibilitas dan 

efisiensi, memungkinkan organisasi mengelola data talenta secara 
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terpusat. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa perusahaan 

seperti PT Telkomsel mengadopsi sistem berbasis cloud untuk 

mendukung transformasi digital karyawan, meningkatkan koordinasi 

antartim. 

Kecerdasan Buatan (AI) dan Pembelajaran Mesin (Machine 

Learning). AI digunakan untuk mengotomatisasi dan meningkatkan 

proses seperti penyaringan kandidat, prediksi kinerja, dan personalisasi 

pengembangan talenta. Collings, Nyberg, dan Wright (2023) membahas 

bahwa alat AI seperti Mya Systems atau HireVue dapat menganalisis 

CV, melakukan wawancara virtual, dan memprediksi kecocokan 

kandidat dengan budaya organisasi. Contohnya, Amazon menggunakan 

AI untuk menyaring talenta logistik berdasarkan data historis, 

mempercepat proses rekrutmen. Di Indonesia, Mangkunegara (2023) 

menyebutkan bahwa Gojek memanfaatkan AI untuk mengidentifikasi 

talenta teknologi muda, memastikan perekrutan yang cepat dan akurat. 

Teknologi ini meningkatkan objektivitas, tetapi Cappelli dan Tavis 

(2021) memperingatkan bahwa bias algoritma dapat terjadi jika data 

pelatihan tidak representatif. 

Analitik SDM (HR Analytics). Analitik SDM memanfaatkan big 

data untuk memberikan wawasan tentang kinerja, retensi, dan potensi 

talenta. Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa alat seperti 

Tableau atau People Analytics dari Google menganalisis metrik seperti 

tingkat turnover, produktivitas, dan kepuasan karyawan untuk 

mendukung keputusan strategis. Misalnya, Microsoft menggunakan 

analitik untuk memprediksi kebutuhan pelatihan insinyur, meningkatkan 

efisiensi pengembangan. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa 

PT Bank Mandiri mengadopsi analitik SDM untuk mengidentifikasi 

talenta berkinerja tinggi dalam transformasi perbankan digital. 

Teknologi ini memungkinkan pendekatan berbasis data, tetapi 

memerlukan keahlian analitis yang tinggi. 

Platform Pembelajaran Digital (Digital Learning Platforms). 

Platform seperti Coursera for Business, LinkedIn Learning, atau 

Degreed mendukung pengembangan talenta melalui pelatihan online 

yang fleksibel. Collings, Nyberg, dan Wright (2023) membahas bahwa 

platform ini menawarkan kursus yang dipersonalisasi untuk 

meningkatkan keterampilan teknis dan kepemimpinan. Contohnya, 

Deloitte menggunakan LinkedIn Learning untuk melatih konsultan 
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dalam analitik data, meningkatkan kapabilitas proyek. Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) menyebutkan bahwa PT Astra International 

memanfaatkan platform pembelajaran digital untuk mengembangkan 

teknisi dalam teknologi kendaraan listrik. Teknologi ini mendukung 

pembelajaran berkelanjutan, tetapi Wirawan (2022) mencatat bahwa 

akses terbatas di daerah rural Indonesia dapat menjadi hambatan. 

Aplikasi Pengalaman Karyawan (Employee Experience Apps). 

Aplikasi seperti Slack, Microsoft Teams, atau Culture Amp 

meningkatkan komunikasi, keterlibatan, dan umpan balik karyawan. 

Cappelli dan Tavis (2021) menjelaskan bahwa alat ini memungkinkan 

organisasi untuk memantau kepuasan talenta dan menyesuaikan strategi 

retensi. Misalnya, Google menggunakan Culture Amp untuk 

mengumpulkan umpan balik real-time dari karyawan teknologi, 

meningkatkan retensi. Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa 

Tokopedia menggunakan Slack untuk koordinasi tim e-commerce, 

memperkuat kolaborasi talenta. Teknologi ini meningkatkan 

pengalaman kerja, tetapi Schuler dan Jackson (2021) membahas bahwa 

penggunaan yang berlebihan dapat menyebabkan kelelahan digital. 

 

2. Dampak dan Tantangan Penggunaan Teknologi dalam 

Manajemen Talenta 

Penggunaan teknologi dalam manajemen talenta telah menjadi 

katalisator utama transformasi organisasi di era digital. Dengan 

kemajuan teknologi seperti kecerdasan buatan (AI), analitik data, cloud 

computing, serta aplikasi manajemen sumber daya manusia, organisasi 

memiliki peluang besar untuk meningkatkan efisiensi, produktivitas, 

serta kualitas pengalaman karyawan. Teknologi mengubah peran 

tradisional departemen sumber daya manusia (SDM) dari yang bersifat 

administratif menjadi lebih strategis dan proaktif. Perubahan ini 

memungkinkan manajemen talenta tidak hanya sebagai fungsi 

pendukung, melainkan sebagai elemen inti dalam strategi bisnis. Namun, 

meskipun teknologi membawa banyak manfaat, penerapannya juga 

menghadirkan sejumlah tantangan struktural, teknis, dan etis yang harus 

ditangani secara cermat agar nilai tambahnya dapat terwujud secara 

maksimal. 

Salah satu dampak paling nyata dari penggunaan teknologi dalam 

manajemen talenta adalah peningkatan efisiensi operasional. Proses 
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yang sebelumnya memakan waktu dan tenaga kini dapat dilakukan 

secara otomatis, memungkinkan organisasi mengalokasikan sumber 

daya manusia untuk tugas-tugas strategis. Misalnya, penyaringan ribuan 

CV yang dulunya dilakukan secara manual kini dapat dikerjakan oleh 

sistem berbasis AI dalam hitungan detik. Amazon, menurut penelitian 

Cappelli dan Tavis, berhasil mengurangi waktu rekrutmen hingga 50 

persen berkat penerapan teknologi ini. Di Indonesia, PT Telkomsel 

mengoptimalkan proses pelatihan bagi karyawannya melalui platform 

digital yang mendukung kebutuhan teknologi 5G, menjadikan proses 

pelatihan lebih cepat dan terarah. Otomatisasi semacam ini tidak hanya 

menghemat waktu dan biaya, tetapi juga meningkatkan akurasi dalam 

proses seleksi dan pengembangan karyawan. 

Penggunaan teknologi juga memungkinkan organisasi 

mengadopsi pendekatan pengambilan keputusan yang berbasis data, 

yang jauh lebih andal dibanding intuisi semata. Dengan sistem analitik 

SDM, perusahaan dapat memantau berbagai indikator kinerja dan 

keterlibatan karyawan secara real-time. Analitik ini juga mampu 

memprediksi potensi turnover, mengidentifikasi talenta dengan performa 

tinggi, serta merancang strategi suksesi kepemimpinan yang lebih 

terstruktur. Microsoft, sebagaimana dicatat Schuler dan Jackson, 

menggunakan teknologi ini untuk memastikan bahwa insinyur 

ditempatkan pada proyek yang paling strategis. Di Indonesia, PT Bank 

Mandiri mengembangkan sistem serupa untuk memperkuat proses 

suksesi kepemimpinan, yang penting untuk stabilitas organisasi jangka 

panjang. Pengambilan keputusan berbasis data ini menciptakan 

keunggulan kompetitif yang signifikan karena memungkinkan respons 

cepat terhadap perubahan dinamika organisasi dan pasar tenaga kerja. 

Teknologi juga berperan penting dalam meningkatkan 

pengalaman dan kepuasan karyawan. Aplikasi pembelajaran digital, 

platform komunikasi internal, serta sistem umpan balik real-time telah 

meningkatkan keterlibatan karyawan dalam proses kerja. Google, 

misalnya, menggunakan platform seperti Culture Amp untuk 

memberikan umpan balik karyawan secara real-time, yang terbukti 

meningkatkan retensi talenta. Di Indonesia, perusahaan seperti Gojek 

memanfaatkan aplikasi komunikasi seperti Slack untuk menciptakan 

budaya kerja yang terbuka dan kolaboratif. Teknologi ini memungkinkan 

karyawan merasa lebih didengar dan dilibatkan, yang pada gilirannya 
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meningkatkan motivasi dan loyalitas terhadap perusahaan. Pengalaman 

kerja yang positif merupakan salah satu faktor penentu dalam retensi 

karyawan, terutama di kalangan generasi milenial dan Gen Z yang sangat 

menghargai transparansi dan kecepatan informasi. 

Teknologi juga menawarkan fleksibilitas dan skalabilitas yang 

sebelumnya sulit dicapai dengan pendekatan konvensional. Sistem 

manajemen talenta berbasis cloud memungkinkan organisasi mengelola 

data karyawan secara terpusat dan dapat diakses dari berbagai lokasi. Ini 

sangat penting bagi perusahaan multinasional atau organisasi dengan tim 

yang tersebar di berbagai daerah. Unilever, misalnya, menggunakan 

platform Workday untuk mengelola talenta globalnya, memungkinkan 

koordinasi lintas negara yang lebih efisien. Di Indonesia, Tokopedia 

mengandalkan sistem cloud dalam mendukung ekspansi layanan e-

commerce-nya, termasuk dalam hal rekrutmen dan pelatihan karyawan. 

Dengan pendekatan ini, perusahaan tidak hanya dapat bertumbuh lebih 

cepat, tetapi juga memastikan bahwa pengelolaan SDM tetap terkendali 

meskipun skala operasional semakin luas. 

Adopsi teknologi dalam manajemen talenta juga menghadirkan 

tantangan yang kompleks. Salah satu tantangan utama adalah biaya 

implementasi dan pemeliharaan sistem teknologi yang relatif tinggi. 

Sistem berbasis AI, analitik canggih, maupun cloud computing 

memerlukan investasi awal yang besar, baik untuk perangkat lunak 

maupun perangkat keras. Hal ini menjadi kendala serius bagi perusahaan 

kecil dan menengah, terutama di negara berkembang seperti Indonesia. 

Menurut laporan Cappelli dan Tavis serta Mangkunegara, banyak usaha 

kecil dan menengah (UKM) kesulitan mengadopsi teknologi ini secara 

penuh karena keterbatasan dana. Investasi teknologi yang tidak disertai 

dengan perencanaan jangka panjang dan pelatihan juga dapat 

menyebabkan teknologi tidak digunakan secara optimal atau bahkan 

ditinggalkan setelah implementasi. 

Kurangnya keahlian teknis di kalangan tenaga kerja juga menjadi 

hambatan besar dalam pemanfaatan teknologi manajemen talenta. Untuk 

dapat mengoperasikan dan mengelola sistem berbasis AI dan analitik, 

organisasi membutuhkan tenaga kerja yang tidak hanya paham 

teknologi, tetapi juga mampu mengintegrasikannya ke dalam proses 

SDM yang ada. Di Indonesia, kekurangan talenta teknologi masih 

menjadi persoalan serius yang menghambat adopsi teknologi secara 
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menyeluruh. Banyak organisasi yang akhirnya hanya mampu 

menggunakan fitur-fitur dasar dari teknologi yang telah diinvestasikan, 

karena tidak memiliki sumber daya manusia yang cukup kompeten untuk 

membahas potensi penuh sistem tersebut. Hal ini menyebabkan 

kesenjangan antara kapasitas teknologi dan kenyataan operasional di 

lapangan. 

Aspek lain yang perlu mendapat perhatian serius adalah risiko 

privasi data dan potensi bias dalam pengambilan keputusan berbasis 

teknologi. Sistem AI hanya sebaik data yang digunakan untuk 

melatihnya. Jika data yang digunakan tidak representatif atau 

mengandung bias historis, maka keputusan yang dihasilkan juga dapat 

bias. Hal ini bisa berdampak pada diskriminasi tidak langsung dalam 

proses rekrutmen atau promosi. Selain itu, sistem cloud yang menyimpan 

data karyawan dalam jumlah besar rentan terhadap pelanggaran 

keamanan dan serangan siber. Dalam konteks regulasi, organisasi harus 

memastikan kepatuhan terhadap peraturan perlindungan data, seperti 

GDPR di Eropa atau UU Perlindungan Data Pribadi di Indonesia. 

Kegagalan dalam menjaga keamanan data dapat merusak reputasi 

perusahaan dan menimbulkan konsekuensi hukum yang serius. 

Untuk mengatasi tantangan tersebut, organisasi dapat 

menerapkan berbagai strategi adaptif. Salah satunya adalah dengan 

menjalin kemitraan strategis dengan penyedia teknologi. Dengan cara 

ini, organisasi dapat memperoleh akses ke teknologi terbaru tanpa harus 

mengembangkan sendiri dari nol, sehingga dapat menghemat biaya dan 

waktu. Penyedia teknologi juga biasanya menawarkan pelatihan dan 

dukungan teknis yang sangat membantu dalam proses implementasi. 

Selain itu, organisasi juga perlu berinvestasi dalam peningkatan 

keterampilan digital karyawan melalui pelatihan internal maupun 

eksternal. Program pengembangan ini tidak hanya akan meningkatkan 

kapabilitas teknologi tenaga kerja, tetapi juga meningkatkan kesiapan 

organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan teknologi di masa depan. 

 

B. Aplikasi Software untuk Manajemen Talenta 

 

1. Manfaat dan Fitur Aplikasi Software Manajemen Talenta 

Aplikasi software manajemen talenta telah merevolusi cara 

organisasi mengelola sumber daya manusia, bergerak melampaui 



180 Struktur Organisasi dan Manajemen Talenta SDM   

pendekatan manual tradisional menuju ekosistem digital yang 

terintegrasi. Menurut Deloitte (2017), transformasi digital dalam 

manajemen talenta tidak hanya tentang otomatisasi proses, tetapi 

menciptakan pengalaman karyawan yang lebih bermakna dan 

pengambilan keputusan berbasis data. Platform modern ini berfungsi 

sebagai tulang punggung strategi SDM, menghubungkan berbagai aspek 

mulai dari perekrutan hingga pengembangan kepemimpinan dalam satu 

sistem terpadu. Di Indonesia, adopsi teknologi ini semakin meningkat, 

dengan perusahaan seperti Gojek dan Tokopedia memanfaatkan solusi 

manajemen talenta untuk mengelola ribuan karyawan yang tersebar di 

berbagai wilayah. Perkembangan ini sejalan dengan tren global dimana 

organisasi menyadari bahwa pengelolaan talenta berbasis data menjadi 

keunggulan kompetitif di era ekonomi pengetahuan. 

Salah satu manfaat utama aplikasi manajemen talenta adalah 

peningkatan efisiensi operasional yang signifikan melalui otomatisasi 

proses-proses rutin. Bersin dan rekan (2016) mengungkapkan bahwa 

organisasi dapat mengurangi waktu perekrutan hingga 40% dengan 

menggunakan sistem penyaringan otomatis yang mampu memproses 

ribuan aplikasi dalam hitungan menit. Sistem ini tidak hanya 

mempercepat proses tetapi juga meningkatkan kualitas keputusan 

rekrutmen melalui algoritma pencocokan yang canggih. Di sisi 

pengembangan karyawan, platform digital memungkinkan administrasi 

program pelatihan yang sebelumnya membutuhkan sumber daya intensif 

menjadi terkelola secara otomatis, mulai dari pendaftaran hingga 

evaluasi hasil belajar. Perusahaan-perusahaan di Indonesia mulai 

merasakan manfaat ini, seperti contohnya PT Bank Central Asia yang 

berhasil memangkas waktu administrasi pelatihan hingga 60% setelah 

mengimplementasikan sistem manajemen pembelajaran terintegrasi. 

Efisiensi ini membebaskan profesional HR dari beban administratif 

sehingga dapat fokus pada inisiatif strategis. 

Aspek keterlibatan karyawan (employee engagement) mengalami 

transformasi melalui fitur-fitur interaktif yang ditawarkan aplikasi 

manajemen talenta modern. IBM (2018) dalam penelitiannya 

menemukan bahwa organisasi dengan tingkat adopsi teknologi SDM 

tinggi menunjukkan peningkatan 24% dalam keterlibatan karyawan 

dibandingkan dengan yang masih menggunakan metode konvensional. 

Platform-platform ini menawarkan portal karyawan yang 
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memungkinkan akses real-time ke informasi pengembangan karier, 

sistem pengakuan peer-to-peer, dan alat umpan balik berkelanjutan. Fitur 

seperti jalur karier visual dan rekomendasi pelatihan personalisasi 

menciptakan pengalaman pengguna yang menarik dan mendorong 

pembelajaran mandiri. Di Indonesia, perusahaan seperti Telkomsel telah 

berhasil meningkatkan skor engagement karyawan dengan 

memperkenalkan aplikasi mobile yang memudahkan karyawan 

mengakses program pengembangan karier kapan saja dan di mana saja. 

Pendekatan ini sangat relevan dengan demografi tenaga kerja Indonesia 

yang semakin didominasi generasi milenial dan Gen Z yang 

menginginkan transparansi dan kontrol lebih besar atas perkembangan 

karier. 

Kemampuan analitik yang canggih dalam aplikasi manajemen 

talenta telah mengubah paradigma pengambilan keputusan SDM dari 

berbasis intuisi menjadi berbasis data. Sistem modern mampu 

mengkorelasikan berbagai metrik seperti kinerja, keterampilan, dan 

potensi untuk mengidentifikasi pola dan prediksi tren. Misalnya, 

algoritma prediktif dapat memperingatkan manajemen tentang risiko 

attrition karyawan kunci berdasarkan analisis terhadap berbagai faktor 

seperti riwayat promosi, keterlibatan, dan pola interaksi sosial. 

Perusahaan multinasional di Indonesia seperti Unilever menggunakan 

kemampuan ini untuk mengembangkan strategi retensi yang proaktif 

bagi talenta tinggi. Fitur visualisasi data yang interaktif memungkinkan 

eksekutif untuk melihat snapshot kesehatan talenta organisasi secara 

real-time, memfasilitasi diskusi strategis yang lebih terinformasi. Dalam 

konteks Indonesia yang kompleks dengan keragaman demografis yang 

tinggi, kemampuan untuk menganalisis data yang dipecah menurut 

kategori seperti generasi, lokasi, atau jenis pekerjaan menjadi sangat 

berharga. 

Fitur perekrutan dalam aplikasi manajemen talenta telah 

berkembang jauh melampaui sekadar sistem pelacakan pelamar (ATS) 

dasar. Solusi modern seperti LinkedIn Talent Solutions menawarkan 

ekosistem rekrutmen yang mencakup pencarian pasif kandidat, penilaian 

keterampilan terintegrasi, dan alat kolaborasi untuk panel rekrutmen. 

Fitur AI-powered matching mampu menganalisis tidak hanya kualifikasi 

eksplisit tetapi juga pola karir implisit untuk mengidentifikasi kandidat 

terbaik. Di Indonesia, di mana jaringan profesional seringkali bersifat 
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personal, fitur yang memungkinkan rekomendasi dari karyawan internal 

(employee referral) menjadi sangat efektif. Perusahaan seperti Traveloka 

melaporkan peningkatan 30% dalam kualitas rekrutmen setelah 

mengimplementasikan sistem yang mengotomatiskan proses referral ini. 

Tantangan unik di Indonesia seperti keragaman kualitas institusi 

pendidikan juga diatasi melalui fitur penilaian keterampilan standar yang 

objektif, mengurangi ketergantungan pada pedigree akademik semata. 

Pengembangan dan pelatihan melalui platform digital telah 

menciptakan revolusi dalam pembelajaran korporat, menggeser model 

kelas tradisional menuju pengalaman belajar yang lebih personal dan 

sesuai permintaan. Aplikasi seperti Coursera for Business menyediakan 

akses ke ribuan kursus dari universitas top dunia, sementara sistem 

seperti Degreed menawarkan pendekatan pembelajaran yang terintegrasi 

dari berbagai sumber. Fitur microlearning yang disampaikan dalam 

format video pendek atau mobile-friendly sangat sesuai dengan pola 

konsumsi informasi karyawan modern. Perusahaan Indonesia seperti PT 

Astra International telah mengembangkan akademi virtual sendiri yang 

berisi program-program khusus yang disesuaikan dengan kebutuhan 

bisnis. Yang lebih inovatif adalah munculnya fitur pembelajaran adaptif 

yang menggunakan AI untuk merekomendasikan konten berdasarkan 

gaya belajar, kecepatan penyerapan, dan tujuan karir individu. Dalam 

konteks Indonesia yang luas secara geografis, fitur pembelajaran jarak 

jauh ini memungkinkan penyetaraan kesempatan pengembangan bagi 

karyawan di daerah terpencil. 

Sistem evaluasi kinerja dalam aplikasi manajemen talenta 

modern telah berevolusi dari proses tahunan yang kaku menjadi siklus 

berkelanjutan yang lebih dinamis. Alat seperti PerformancePro 

memungkinkan penilaian berbasis tujuan (OKR/KPI) dengan tracking 

real-time, check-in reguler, dan umpan balik 360 derajat. Fitur yang 

semakin populer adalah kemampuan untuk mengintegrasikan data 

kinerja dari berbagai sistem operasional, memberikan gambaran yang 

lebih holistik tentang kontribusi karyawan. Di Indonesia, di mana budaya 

umpan balik seringkali kurang berkembang, fitur-fitur yang 

memudahkan pemberian dan penerimaan umpan balik dalam format 

yang lebih informal dan sering membantu mengatasi hambatan kultural. 

Perusahaan seperti PT Bank Mandiri telah berhasil menerapkan sistem 

continuous performance management yang memungkinkan dialog 
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perkembangan yang lebih alami antara manajer dan anggota tim. 

Integrasi antara evaluasi kinerja dengan sistem pengembangan karir juga 

memungkinkan penciptaan rencana pengembangan individu (IDP) yang 

lebih tepat sasaran. 

 

2. Implementasi dan Evaluasi Aplikasi Software Manajemen 

Talenta 

Implementasi dan evaluasi aplikasi software manajemen talenta 

adalah langkah penting dalam memastikan bahwa teknologi tersebut 

memberikan manfaat yang diharapkan. Menurut IBM (2018), 

implementasi yang sukses melibatkan perencanaan yang matang, 

pelibatan stakeholders, dan evaluasi yang komprehensif. Proses ini tidak 

hanya memastikan bahwa aplikasi software dapat digunakan secara 

efektif, tetapi juga bahwa teknologi tersebut memberikan dampak positif 

terhadap organisasi dan karyawan. Implementasi aplikasi software 

manajemen talenta melibatkan beberapa langkah penting. Menurut 

Gartner (2019), langkah-langkah ini meliputi perencanaan dan 

persiapan, pelatihan dan pengembangan, serta peluncuran dan 

penggunaan. Setiap langkah ini penting dalam memastikan bahwa 

implementasi berjalan dengan lancar dan mencapai tujuan yang 

diharapkan. 

Perencanaan dan persiapan adalah langkah pertama dalam 

implementasi aplikasi software manajemen talenta. Langkah ini 

mencakup identifikasi tujuan, pemilihan vendor, dan pengembangan 

rencana implementasi. Identifikasi tujuan yang jelas sangat penting 

dalam memastikan bahwa aplikasi software dapat memenuhi kebutuhan 

organisasi. Pemilihan vendor yang tepat juga krusial, karena vendor yang 

baik dapat menyediakan dukungan dan layanan yang diperlukan selama 

dan setelah implementasi. Pengembangan rencana implementasi yang 

matang dapat membantu organisasi dalam mengantisipasi tantangan dan 

mengoptimalkan penggunaan aplikasi software. 

Pelatihan dan pengembangan adalah langkah penting berikutnya 

dalam implementasi aplikasi software manajemen talenta. Langkah ini 

mencakup pelatihan kelas, pelatihan online, dan dokumentasi pengguna. 

Pelatihan yang efektif dapat membantu pengguna dalam menguasai 

aplikasi dengan cepat dan efisien. Dokumentasi pengguna yang 

komprehensif juga penting dalam memberikan panduan dan referensi 
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bagi pengguna. Pelatihan yang baik dapat meningkatkan kepuasan 

pengguna dan efektivitas penggunaan aplikasi software. 

Peluncuran dan penggunaan adalah langkah terakhir dalam 

implementasi aplikasi software manajemen talenta. Langkah ini 

mencakup penggunaan aplikasi dalam operasi sehari-hari dan 

pengelolaan masalah yang muncul. Peluncuran yang bertahap dapat 

membantu organisasi dalam meminimalkan gangguan dalam operasi 

sehari-hari. Pengelolaan masalah yang efektif juga penting dalam 

memastikan bahwa aplikasi dapat digunakan secara optimal. Dukungan 

teknis yang memadai dapat membantu dalam mengatasi masalah yang 

mungkin muncul selama penggunaan aplikasi. 

Evaluasi aplikasi software manajemen talenta adalah langkah 

penting dalam memastikan bahwa teknologi tersebut memberikan 

manfaat yang diharapkan. Menurut Deloitte (2017), evaluasi yang 

komprehensif melibatkan pengukuran efektivitas, efisiensi, dan 

keterlibatan pengguna. Evaluasi yang komprehensif dapat membantu 

organisasi dalam mengidentifikasi keberhasilan dan area yang perlu 

perbaikan dalam penggunaan aplikasi software. Efektivitas adalah salah 

satu aspek penting dalam evaluasi aplikasi software manajemen talenta. 

Evaluasi efektivitas mencakup pengukuran pencapaian tujuan, seperti 

peningkatan produktivitas dan keterlibatan karyawan. Data kinerja dan 

survei pengguna dapat digunakan untuk menilai efektivitas aplikasi 

dalam mencapai tujuan tersebut. Peningkatan produktivitas dan 

keterlibatan karyawan adalah indikator yang baik bahwa aplikasi 

software telah memberikan manfaat yang diharapkan. 

Efisiensi adalah aspek lain yang penting dalam evaluasi aplikasi 

software manajemen talenta. Evaluasi efisiensi mencakup pengukuran 

penggunaan sumber daya, seperti waktu dan biaya. Data penggunaan dan 

biaya dapat digunakan untuk menilai efisiensi aplikasi dalam mengelola 

sumber daya. Penggunaan sumber daya yang efisien adalah penting 

dalam memastikan bahwa organisasi dapat mencapai tujuan dengan 

biaya yang minimal. Keterlibatan pengguna adalah aspek penting 

lainnya dalam evaluasi aplikasi software manajemen talenta. Evaluasi 

keterlibatan pengguna mencakup pengukuran kepuasan pengguna dan 

penggunaan aplikasi. Survei pengguna dan data penggunaan dapat 

digunakan untuk menilai keterlibatan pengguna dalam menggunakan 

aplikasi. Keterlibatan pengguna yang tinggi adalah indikator yang baik 
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bahwa aplikasi software telah diterima dengan baik dan digunakan 

secara efektif. 

Untuk mencapai implementasi dan evaluasi yang sukses, 

organisasi perlu mengembangkan strategi yang komprehensif. Hal ini 

melibatkan pengidentifikasian kebutuhan organisasi, pemilihan vendor 

yang tepat, pengembangan rencana implementasi yang matang, pelatihan 

yang efektif, dan evaluasi yang komprehensif. Selain itu, organisasi perlu 

memastikan bahwa aplikasi software dapat digunakan secara optimal 

dan memberikan manfaat yang diharapkan. Dalam praktiknya, 

implementasi dan evaluasi aplikasi software manajemen talenta 

memerlukan kerjasama antara berbagai departemen dalam organisasi. 

Misalnya, departemen sumber daya manusia perlu bekerja sama dengan 

departemen teknologi informasi untuk memastikan bahwa aplikasi 

software dapat diintegrasikan dengan sistem yang ada. Selain itu, 

departemen sumber daya manusia juga perlu bekerja sama dengan 

manajer dalam mengelola kinerja karyawan dan memberikan feedback 

yang konstruktif. Dengan demikian, organisasi dapat mencapai tujuan-

tujuan pengelolaan talenta secara efektif. 

 

C. Penggunaan Data dan Analitik dalam Pengelolaan Talenta 

 

1. Peran Data dan Analitik dalam Pengelolaan Talenta 

Di dunia kerja yang semakin terdigitalisasi, penggunaan data dan 

analitik dalam pengelolaan talenta tidak hanya menjadi pilihan, 

melainkan kebutuhan strategis. Data dan analitik memungkinkan 

organisasi mengambil keputusan yang tidak hanya berdasarkan intuisi 

atau pengalaman, tetapi juga berdasarkan bukti yang konkret dan 

terukur. Perusahaan kini memiliki akses ke berbagai jenis data, mulai 

dari informasi pribadi dan riwayat pekerjaan calon karyawan, hingga 

metrik kinerja dan tingkat keterlibatan karyawan yang telah bekerja. 

Dengan menganalisis data ini secara sistematis, organisasi dapat 

meningkatkan efektivitas dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Pengelolaan talenta yang didukung data tidak hanya menciptakan 

efisiensi, tetapi juga berperan penting dalam mendukung tujuan jangka 

panjang organisasi seperti peningkatan produktivitas, pengurangan 

turnover, dan pengembangan kepemimpinan. 
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Salah satu aspek utama dari pemanfaatan data dan analitik adalah 

dalam proses rekrutmen. Proses ini sering kali menjadi titik awal 

interaksi antara calon karyawan dan organisasi, dan keputusan yang 

diambil dalam tahap ini memiliki dampak jangka panjang terhadap 

kesuksesan organisasi. Melalui analisis data dari resume, profil media 

sosial profesional seperti LinkedIn, dan hasil tes seleksi, perusahaan 

dapat membangun profil ideal kandidat berdasarkan performa karyawan 

terbaik saat ini. Teknik ini disebut sebagai predictive analytics, yaitu 

menggunakan data historis untuk memprediksi keberhasilan kandidat di 

masa depan. Dengan pendekatan ini, organisasi dapat lebih mudah 

mengidentifikasi kandidat yang paling sesuai dengan kebutuhan posisi 

tertentu dan budaya organisasi, sehingga mengurangi risiko kesalahan 

dalam perekrutan yang dapat berdampak mahal. 

Analitik rekrutmen dapat memberikan wawasan tentang 

efektivitas saluran perekrutan, waktu yang dibutuhkan untuk mengisi 

posisi, dan faktor-faktor yang memengaruhi kualitas kandidat. 

Organisasi dapat mengidentifikasi saluran mana yang menghasilkan 

kandidat paling berkualitas, apakah itu situs lowongan pekerjaan, 

rekomendasi internal, atau media sosial. Data ini memungkinkan 

organisasi untuk mengalokasikan anggaran dan upaya pada sumber yang 

paling efektif. Selain itu, data dapat membantu dalam memantau dan 

mengevaluasi keberagaman dalam proses rekrutmen. Dengan 

mengamati data demografis, organisasi dapat memastikan bahwa proses 

seleksi bebas dari bias dan mencerminkan komitmen terhadap 

inklusivitas. Dengan demikian, penggunaan data dan analitik dalam 

tahap awal siklus hidup karyawan dapat membawa dampak positif yang 

luas terhadap kinerja dan reputasi organisasi. 

Peran data dan analitik tidak berhenti. Justru, pada tahap ini, data 

berperan penting dalam mengukur dan mengevaluasi kinerja karyawan 

secara objektif. Melalui sistem manajemen kinerja berbasis data, 

organisasi dapat memantau berbagai metrik yang mencerminkan 

kontribusi individu terhadap tujuan perusahaan. Metrik ini dapat 

mencakup produktivitas, ketepatan waktu, penyelesaian proyek, 

kepuasan pelanggan, hingga kolaborasi tim. Dengan sistem yang 

terintegrasi, manajer dapat melihat tren kinerja dari waktu ke waktu dan 

melakukan intervensi yang diperlukan untuk mendorong peningkatan. 
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Hal ini lebih adil dan transparan dibandingkan penilaian kinerja yang 

hanya berdasarkan persepsi subjektif atasan. 

Penggunaan data dalam pengukuran kinerja juga memungkinkan 

adanya feedback yang lebih cepat dan akurat. Karyawan dapat menerima 

umpan balik secara real-time berdasarkan data aktual, bukan hanya saat 

evaluasi tahunan. Ini menciptakan budaya kerja yang lebih dinamis, di 

mana karyawan mengetahui dengan jelas ekspektasi dan kemajuan. 

Selain itu, data kinerja dapat digunakan untuk mengidentifikasi individu 

yang berprestasi tinggi dan yang memiliki potensi untuk menduduki 

posisi kepemimpinan di masa depan. Melalui pemetaan talenta, 

organisasi dapat merancang program pengembangan khusus bagi 

karyawan berpotensi tinggi. Dengan demikian, pengelolaan kinerja 

berbasis data tidak hanya berdampak pada produktivitas saat ini, tetapi 

juga menjadi fondasi dalam membangun pipeline kepemimpinan yang 

berkelanjutan. 

Aspek penting lainnya dari pengelolaan talenta berbasis data 

adalah perencanaan pengembangan karier. Dalam lingkungan kerja 

modern, karyawan cenderung lebih menghargai peluang pertumbuhan 

profesional daripada sekadar kompensasi finansial. Oleh karena itu, 

organisasi perlu menyediakan jalur pengembangan karier yang jelas dan 

disesuaikan dengan kekuatan serta aspirasi individu. Melalui analisis 

data kompetensi, organisasi dapat mengidentifikasi keterampilan yang 

dimiliki oleh setiap karyawan serta gap kompetensi yang perlu ditutupi. 

Informasi ini menjadi dasar dalam merancang program pelatihan dan 

pengembangan yang relevan, baik dalam bentuk pelatihan teknis, soft 

skills, maupun mentoring. 

Dengan pendekatan ini, pelatihan tidak dilakukan secara 

seragam, tetapi disesuaikan dengan kebutuhan masing-masing individu. 

Organisasi juga dapat menggunakan data untuk memantau efektivitas 

program pelatihan, misalnya dengan mengukur perubahan dalam 

performa karyawan setelah pelatihan. Selain itu, data tentang minat 

karier dan riwayat pelatihan dapat digunakan untuk menyusun jalur 

karier yang fleksibel dan menarik. Misalnya, seorang analis data yang 

menunjukkan minat dalam manajemen proyek dapat diarahkan untuk 

mengikuti pelatihan terkait dan diberikan proyek yang memungkinkan 

dia mengembangkan keterampilan tersebut. Dengan pendekatan ini, 

karyawan merasa dihargai dan memiliki arah yang jelas dalam 
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pengembangan karier, yang pada gilirannya meningkatkan retensi dan 

kepuasan kerja. 

Data juga berperan penting dalam mengelola retensi karyawan. 

Dengan menganalisis pola data seperti tingkat absensi, hasil survei 

kepuasan kerja, beban kerja, serta interaksi antar tim, organisasi dapat 

mengidentifikasi faktor-faktor yang memicu keinginan karyawan untuk 

keluar dari perusahaan. Predictive analytics dapat digunakan untuk 

memprediksi kemungkinan turnover pada karyawan tertentu, sehingga 

tindakan preventif dapat diambil sejak dini. Misalnya, jika data 

menunjukkan bahwa karyawan dengan beban kerja tinggi cenderung 

keluar dalam waktu enam bulan, maka organisasi dapat melakukan 

redistribusi tugas atau menawarkan dukungan tambahan. Pendekatan 

proaktif ini membantu organisasi menjaga kestabilan tim dan 

mengurangi biaya yang timbul akibat pergantian karyawan yang tinggi. 

Meskipun penggunaan data dan analitik dalam pengelolaan 

talenta membawa banyak manfaat, tetap diperlukan kehati-hatian dalam 

penggunaannya. Salah satu isu utama adalah privasi dan keamanan data. 

Informasi karyawan yang sangat sensitif harus dijaga kerahasiaannya, 

dan organisasi harus memastikan bahwa semua penggunaan data 

dilakukan secara etis dan sesuai dengan regulasi yang berlaku. Di 

Indonesia, keberadaan Undang-Undang Perlindungan Data Pribadi 

menjadi landasan hukum yang harus dipatuhi oleh setiap organisasi. 

Selain itu, penting untuk memastikan bahwa keputusan berbasis data 

tidak mengandung bias yang tersembunyi. Data historis yang digunakan 

untuk melatih algoritma bisa saja mencerminkan ketimpangan masa lalu 

yang harus diwaspadai agar tidak terulang dalam sistem yang 

diotomatisasi. 

 

2. Implementasi dan Pemanfaatan Data dan Analitik 

Implementasi dan pemanfaatan data serta analitik dalam 

pengelolaan talenta merupakan proses strategis yang melibatkan 

sejumlah tahapan sistematis. Tujuan dari proses ini adalah untuk 

mengoptimalkan pengambilan keputusan yang berkaitan dengan siklus 

hidup karyawan dalam organisasi, mulai dari perekrutan hingga retensi. 

Langkah-langkah dalam proses ini, sebagaimana diuraikan oleh IBM 

(2018), mencakup pengumpulan data yang relevan, analisis data secara 

menyeluruh, hingga pemanfaatan wawasan hasil analisis untuk 
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pengambilan keputusan yang tepat sasaran. Ketiga tahapan ini saling 

terhubung dan membentuk kerangka kerja analitik yang mampu 

mendorong efisiensi, efektivitas, dan inovasi dalam pengelolaan sumber 

daya manusia. 

Tahap pertama, yaitu pengumpulan data, merupakan fondasi dari 

keseluruhan proses analitik. Data yang dikumpulkan berasal dari 

berbagai sumber internal maupun eksternal, seperti sistem informasi 

sumber daya manusia (HRIS), survei karyawan, laporan kinerja, sistem 

manajemen pembelajaran (LMS), hingga rekam jejak digital karyawan 

seperti aktivitas di platform kolaborasi internal. Gartner (2019) 

menekankan bahwa keberhasilan dalam tahap ini sangat bergantung 

pada kelengkapan, akurasi, dan konsistensi data yang dikumpulkan. 

Misalnya, data absensi yang dikumpulkan secara otomatis dari mesin 

fingerprint akan lebih akurat daripada data manual. Demikian pula, hasil 

survei keterlibatan karyawan dapat memberikan gambaran mengenai 

motivasi dan kepuasan kerja yang sulit ditangkap hanya melalui 

observasi biasa. Oleh karena itu, organisasi harus memastikan bahwa 

sistem pengumpulan datanya dapat menjangkau berbagai dimensi 

pengalaman kerja karyawan secara menyeluruh. 

Langkah berikutnya adalah melakukan analisis data. Tahap ini 

adalah jantung dari proses pemanfaatan data karena melalui analisis 

inilah wawasan bermakna dapat diperoleh. Deloitte (2017) 

mengkategorikan analisis ini ke dalam tiga jenis utama: deskriptif, 

prediktif, dan preskriptif. Analisis deskriptif membantu memahami apa 

yang telah terjadi dengan menyajikan tren historis, seperti tingkat absensi 

atau turnover tahunan. Analisis prediktif, di sisi lain, menggunakan 

teknik statistik dan machine learning untuk memperkirakan 

kemungkinan kejadian di masa depan, misalnya memprediksi karyawan 

mana yang kemungkinan besar akan mengundurkan diri dalam enam 

bulan ke depan. Sementara itu, analisis preskriptif bertujuan memberikan 

saran konkret tentang tindakan terbaik yang dapat diambil, misalnya 

merekomendasikan jenis pelatihan yang paling efektif berdasarkan pola 

peningkatan kinerja sebelumnya. Dengan menggunakan ketiga jenis 

analisis ini secara terpadu, organisasi tidak hanya bisa memahami masa 

lalu dan masa kini, tetapi juga bersiap untuk menghadapi tantangan masa 

depan secara lebih proaktif. 
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Pada praktiknya, analisis data ini memerlukan infrastruktur 

teknologi yang memadai serta keahlian analitik dari tim HR maupun 

divisi terkait lainnya. Software analitik seperti Power BI, Tableau, atau 

platform HR analytics yang sudah terintegrasi dengan HRIS sering 

digunakan untuk memvisualisasikan data dan menyederhanakan 

interpretasi bagi para pengambil keputusan. Selain itu, penting juga 

untuk memiliki tim analis yang tidak hanya memahami teknik statistik 

dan pemrograman, tetapi juga memiliki pemahaman mendalam tentang 

konteks organisasi dan perilaku manusia. Tanpa pemahaman kontekstual 

ini, ada risiko bahwa hasil analisis bisa disalahartikan atau diterapkan 

secara tidak tepat, yang justru dapat menimbulkan masalah baru. Oleh 

karena itu, sinergi antara teknologi, keahlian analitik, dan pemahaman 

SDM menjadi kunci keberhasilan dalam tahap ini. 

Langkah terakhir dalam proses ini adalah pemanfaatan wawasan 

yang diperoleh dari analisis data untuk pengambilan keputusan. Di 

sinilah nilai sebenarnya dari data dan analitik diuji—apakah informasi 

yang diperoleh mampu diterjemahkan menjadi tindakan nyata yang 

membawa dampak positif bagi organisasi. IBM (2018) menekankan 

bahwa wawasan hasil analitik dapat digunakan untuk mendukung 

berbagai keputusan strategis seperti seleksi kandidat, perencanaan 

suksesi, pelatihan dan pengembangan, serta kebijakan retensi. Sebagai 

contoh, jika analisis menunjukkan bahwa karyawan dengan gaya kerja 

fleksibel memiliki tingkat produktivitas dan kepuasan lebih tinggi, maka 

organisasi dapat mengembangkan kebijakan kerja hybrid atau remote 

yang lebih inklusif. Atau jika ditemukan bahwa tim tertentu memiliki 

risiko burnout tinggi berdasarkan beban kerja dan hasil survei 

kesejahteraan, maka manajer dapat diberi intervensi berupa pelatihan 

manajemen stres atau restrukturisasi tugas. 

Pemanfaatan wawasan dari analitik juga membantu organisasi 

menciptakan program pengembangan yang lebih tepat sasaran. Melalui 

pemetaan keterampilan dan hasil evaluasi pelatihan sebelumnya, 

organisasi dapat menentukan program mana yang paling efektif dalam 

meningkatkan performa atau mempercepat jalur karier. Karyawan juga 

akan merasa lebih dihargai ketika melihat bahwa pengembangan yang 

diberikan sesuai dengan kebutuhan dan potensinya, bukan berdasarkan 

generalisasi semata. Selain itu, data analitik memungkinkan 

personalisasi yang lebih mendalam dalam pengelolaan talenta. Dengan 
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memahami preferensi individu, pola kerja, dan aspirasi karier masing-

masing karyawan, manajer dapat menyusun rencana kerja dan 

pengembangan yang lebih relevan, yang pada akhirnya meningkatkan 

keterlibatan dan loyalitas karyawan. 

Penerapan wawasan analitik juga penting dalam meningkatkan 

objektivitas dan transparansi dalam pengambilan keputusan. Banyak 

keputusan dalam pengelolaan SDM sebelumnya bersifat subjektif, 

berdasarkan intuisi atau pengalaman pribadi manajer. Hal ini dapat 

memunculkan bias dan ketidakadilan, terutama dalam penilaian kinerja, 

promosi, atau penghargaan. Dengan memanfaatkan data yang obyektif, 

organisasi dapat menetapkan standar evaluasi yang lebih adil dan dapat 

dipertanggungjawabkan. Selain itu, pemanfaatan data juga memperkuat 

posisi divisi HR dalam organisasi, karena keputusan yang diambil 

berdasarkan data cenderung lebih dipercaya oleh manajemen puncak dan 

pemangku kepentingan lainnya. Hal ini menjadikan HR tidak lagi hanya 

berperan administratif, tetapi juga sebagai mitra strategis dalam 

pengambilan keputusan bisnis. 

 

D. Inovasi dalam Rekrutmen dan Pengembangan Talenta 

 

1. Inovasi dalam Proses Rekrutmen 

Rekrutmen adalah salah satu aspek penting dalam manajemen 

talenta, dan inovasi dalam proses rekrutmen dapat membantu organisasi 

dalam menarik dan merekrut kandidat yang lebih berkualitas. Menurut 

Bersin (2014), inovasi dalam rekrutmen melibatkan penggunaan 

teknologi dan metode baru yang dapat meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas proses rekrutmen. Dalam lingkungan bisnis yang kompetitif, 

organisasi perlu mencari cara baru untuk menarik kandidat terbaik dan 

memastikan bahwa memiliki keterampilan dan kompetensi yang 

diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Inovasi dalam rekrutmen 

tidak hanya membantu dalam menemukan kandidat yang lebih 

berkualitas, tetapi juga dalam meningkatkan pengalaman kandidat dan 

efisiensi proses rekrutmen secara keseluruhan. 

Salah satu inovasi dalam rekrutmen adalah penggunaan media 

sosial dan platform online. Menurut LinkedIn (2017), media sosial 

seperti LinkedIn, Facebook, dan Twitter telah menjadi sumber yang 

penting dalam mencari dan menyaring kandidat. Platform online seperti 
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LinkedIn Talent Solutions dan Indeed juga menyediakan alat yang dapat 

membantu organisasi dalam mengidentifikasi kandidat yang sesuai 

dengan kebutuhan. Penggunaan media sosial dalam rekrutmen 

memungkinkan organisasi untuk mencapai audiens yang lebih luas dan 

lebih beragam. Melalui media sosial, organisasi dapat memposting 

lowongan kerja, berinteraksi dengan kandidat potensial, dan membangun 

merek sebagai tempat kerja yang menarik. Selain itu, platform online 

seperti LinkedIn Talent Solutions menyediakan alat analitik yang dapat 

membantu organisasi dalam menyaring resume dan mengidentifikasi 

kandidat yang paling sesuai dengan kriteria yang ditentukan. Hal ini 

tidak hanya meningkatkan efisiensi dalam proses rekrutmen, tetapi juga 

memungkinkan organisasi untuk menemukan kandidat yang lebih 

berkualitas dan berpotensi tinggi. 

Inovasi lain dalam rekrutmen adalah penggunaan teknologi 

Artificial Intelligence (AI) dan Machine Learning. Menurut Gartner 

(2019), teknologi AI dan Machine Learning dapat membantu organisasi 

dalam menyaring resume, mengidentifikasi kandidat yang sesuai, dan 

mengatur wawancara secara otomatis. Misalnya, aplikasi seperti 

Pymetrics dan HireVue menggunakan teknologi AI untuk menilai 

kandidat berdasarkan keterampilan dan potensinya. Teknologi AI dan 

Machine Learning dapat menganalisis data dalam jumlah besar dengan 

cepat dan akurat, sehingga memungkinkan organisasi untuk 

mengidentifikasi kandidat yang paling sesuai dengan kebutuhan. Selain 

itu, teknologi ini juga dapat membantu dalam mengurangi bias dalam 

proses rekrutmen, karena algoritma dapat dinilai berdasarkan kriteria 

yang telah ditentukan tanpa pengaruh faktor manusia. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan efisiensi dalam proses rekrutmen, tetapi juga memastikan 

bahwa kandidat yang dipilih memiliki keterampilan dan potensi yang 

diperlukan untuk sukses dalam peran yang diinginkan. 

Penggunaan video dan Virtual Reality (VR) juga menjadi inovasi 

dalam rekrutmen. Menurut IBM (2018), video interview dan VR dapat 

memberikan pengalaman yang lebih interaktif dan efisien dalam proses 

wawancara. Misalnya, aplikasi seperti Spark Hire dan HireVue 

menyediakan platform untuk melakukan video interview, sedangkan VR 

dapat digunakan untuk memberikan pengalaman kerja yang lebih 

realistis kepada kandidat. Video interview memungkinkan organisasi 

untuk melakukan wawancara dengan kandidat dari berbagai lokasi 
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secara virtual, menghemat waktu dan biaya yang terkait dengan 

wawancara tatap muka. Selain itu, VR dapat digunakan untuk 

memberikan kandidat pengalaman kerja yang lebih realistis, sehingga 

dapat memahami lebih baik tentang lingkungan kerja dan tugas yang 

akan dihadapi. Hal ini tidak hanya meningkatkan pengalaman kandidat, 

tetapi juga membantu organisasi dalam menilai kemampuan dan potensi 

kandidat dalam lingkungan yang lebih mendekati kondisi kerja yang 

sebenarnya. 

Untuk mencapai inovasi dalam proses rekrutmen, organisasi 

perlu mengembangkan strategi yang komprehensif. Hal ini melibatkan 

pengidentifikasian kebutuhan organisasi, penggunaan teknologi yang 

tepat, dan pengembangan proses rekrutmen yang efektif. Misalnya, 

organisasi dapat melakukan penelitian untuk mengidentifikasi teknologi 

dan platform yang paling sesuai dengan kebutuhan. Selain itu, organisasi 

juga perlu mengembangkan proses rekrutmen yang inklusif dan 

mendukung, sehingga dapat menarik kandidat dari berbagai latar 

belakang. Dengan demikian, organisasi dapat mencapai tujuan-tujuan 

rekrutmen secara efektif dan efisien. 

 

2. Inovasi dalam Pengembangan Talenta 

Pengembangan talenta telah mengalami transformasi signifikan 

dengan munculnya teknologi baru dan pendekatan inovatif dalam 

pelatihan dan pengembangan. Menurut Bersin (2014), inovasi dalam 

pengembangan talenta melibatkan penggunaan teknologi seperti e-

learning, mobile learning, blended learning, dan bahkan penggunaan 

data dan analitik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam 

pengembangan karyawan. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan karyawan, tetapi juga memastikan bahwa 

tetap terlibat dan termotivasi dalam proses pengembangan. 

Salah satu inovasi dalam pengembangan talenta adalah 

penggunaan e-learning dan mobile learning. Menurut Noe (2005), e-

learning dan mobile learning memberikan fleksibilitas dan 

keterjangkauan yang lebih tinggi dalam pelatihan karyawan. Dengan e-

learning, karyawan dapat mengakses modul pelatihan secara online 

kapan saja dan di mana saja, yang sangat berguna bagi yang memiliki 

jadwal kerja yang sibuk atau berada di lokasi yang terpencil. Mobile 

learning, di sisi lain, memungkinkan karyawan untuk belajar melalui 
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perangkat mobile seperti smartphone dan tablet, sehingga dapat belajar 

di waktu luang. Aplikasi seperti Coursera for Business dan LinkedIn 

Learning telah menjadi platform populer yang menyediakan berbagai 

modul pelatihan yang dapat diakses secara online, memberikan 

karyawan akses ke sumber daya pembelajaran yang luas dan beragam. 

Inovasi lain dalam pengembangan talenta adalah penggunaan 

blended learning dan gamification. Menurut Hughey (2006), blended 

learning menggabungkan pelatihan kelas dengan pelatihan online, 

memberikan fleksibilitas dan interaksi yang lebih tinggi. Dengan 

pendekatan ini, karyawan dapat memperoleh pengetahuan dasar melalui 

modul online dan kemudian mengaplikasikannya dalam sesi pelatihan 

tatap muka. Hal ini tidak hanya meningkatkan efektivitas pembelajaran, 

tetapi juga memastikan bahwa karyawan tetap terlibat dan termotivasi. 

Gamification, di sisi lain, menggunakan elemen permainan untuk 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan dalam proses 

pengembangan. Misalnya, aplikasi seperti Axonify dan Kahoot! 

menggunakan gamification untuk membuat pelatihan lebih menarik dan 

efektif. Dengan memberikan pengalaman pembelajaran yang 

menyenangkan dan interaktif, gamification dapat meningkatkan retensi 

pengetahuan dan keterampilan. 

Penggunaan data dan analitik juga menjadi inovasi penting dalam 

pengembangan talenta. Menurut Deloitte (2017), data dan analitik dapat 

membantu organisasi dalam mengidentifikasi kebutuhan pengembangan 

karyawan dan merancang program pelatihan yang lebih efektif. Dengan 

menganalisis data kinerja dan kompetensi, organisasi dapat 

mengidentifikasi keterampilan yang perlu dikembangkan dan merancang 

pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan individu dan organisasi. Hal ini 

tidak hanya meningkatkan efektivitas pelatihan, tetapi juga memastikan 

bahwa sumber daya pengembangan digunakan secara efisien. Misalnya, 

organisasi dapat menggunakan data analitik untuk mengidentifikasi 

karyawan yang memiliki potensi tinggi untuk promosi dan merancang 

program pengembangan yang spesifik untuknya. Dengan pendekatan 

yang data-driven, organisasi dapat membuat keputusan yang lebih 

terinformasi dalam pengembangan talenta. 

Untuk menerapkan inovasi dalam pengembangan talenta, 

organisasi perlu mengembangkan strategi yang komprehensif. Hal ini 

melibatkan pengidentifikasian kebutuhan pengembangan, pemilihan 
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teknologi yang tepat, dan pengembangan program pelatihan yang efektif. 

Misalnya, organisasi dapat melakukan penilaian kompetensi untuk 

mengidentifikasi kebutuhan pengembangan karyawan dan kemudian 

memilih platform e-learning atau mobile learning yang sesuai dengan 

kebutuhan. Selain itu, organisasi dapat menggabungkan blended 

learning dan gamification untuk meningkatkan interaksi dan motivasi 

karyawan dalam proses pembelajaran. Dengan pendekatan yang 

terintegrasi, organisasi dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

dalam pengembangan talenta. 
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BAB X 
TANTANGAN DALAM STRUKTUR 

ORGANISASI DAN MANAJEMEN 

TALENTA 
 

 

 

Pada konteks organisasi modern yang terus berkembang, 

tantangan dalam struktur organisasi dan manajemen talenta menjadi isu 

yang kompleks dan memerlukan perhatian strategis. Perubahan 

lingkungan bisnis yang cepat, globalisasi, serta kemajuan teknologi 

menuntut organisasi untuk terus menyesuaikan strukturnya agar tetap 

relevan dan efisien. Namun, perubahan tersebut sering kali menimbulkan 

hambatan dalam pengelolaan talenta, terutama ketika struktur organisasi 

tidak fleksibel atau tidak selaras dengan kebutuhan pengembangan 

sumber daya manusia. Ketidakseimbangan antara struktur yang terlalu 

birokratis dengan kebutuhan talenta yang dinamis dapat menghambat 

kreativitas, kolaborasi, dan inovasi. Di sisi lain, manajemen talenta 

menghadapi tantangan dalam hal retensi karyawan, identifikasi potensi, 

dan pemberdayaan individu dalam lingkungan kerja yang kompetitif. 

Kurangnya sistem yang mendukung perkembangan karier, pelatihan 

berkelanjutan, serta kepemimpinan yang inklusif dapat menyebabkan 

tingkat disengagement yang tinggi. Selain itu, organisasi juga harus 

mampu mengelola keberagaman generasi dan latar belakang budaya 

yang berbeda, yang memengaruhi preferensi kerja dan gaya komunikasi. 

Oleh karena itu, dibutuhkan pendekatan yang integratif dan adaptif 

dalam menyusun struktur organisasi serta strategi manajemen talenta 

agar mampu menjawab tantangan dan mendorong pertumbuhan jangka 

panjang. 
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A. Hambatan dalam Desain Struktur Organisasi 

 

Desain struktur organisasi adalah proses merancang kerangka 

kerja yang mengatur hubungan, alur kerja, dan distribusi tanggung jawab 

dalam sebuah organisasi untuk mencapai tujuan strategis. Menurut Daft 

(2016), struktur organisasi yang efektif harus mendukung koordinasi, 

efisiensi, dan adaptasi terhadap perubahan, namun proses desainnya 

sering kali menghadapi berbagai hambatan yang kompleks. Hambatan 

ini dapat berasal dari faktor internal seperti budaya organisasi atau faktor 

eksternal seperti dinamika pasar, yang semuanya memengaruhi 

kemampuan organisasi untuk menciptakan struktur yang optimal. Jones 

(2013) menjelaskan bahwa desain struktur organisasi bukanlah proses 

statis, melainkan dinamis, yang membutuhkan penyesuaian 

berkelanjutan terhadap lingkungan yang berubah. Di Indonesia, 

Wirawan (2022) membahas bahwa hambatan dalam desain struktur 

organisasi sering diperparah oleh konteks lokal, seperti keterbatasan 

sumber daya dan budaya hierarkis. Galbraith (2014) menambahkan 

bahwa kegagalan mengatasi hambatan ini dapat menyebabkan 

inefisiensi, konflik internal, dan kehilangan daya saing. Dengan 

demikian, memahami dan mengatasi hambatan dalam desain struktur 

organisasi adalah kunci untuk membangun organisasi yang tangguh dan 

adaptif. Uraian berikut akan membahas dua poin utama: hambatan 

internal dan eksternal dalam desain struktur organisasi, dengan 

dukungan referensi terbaru. 

 

1. Hambatan Internal dalam Desain Struktur Organisasi 

Hambatan internal berasal dari dalam organisasi dan sering kali 

berkaitan dengan faktor manusia, proses, dan sumber daya. Daft (2016) 

mengklasifikasikan hambatan ini sebagai tantangan yang muncul dari 

dinamika internal organisasi. Berikut adalah hambatan internal utama: 

Resistensi terhadap perubahan. Salah satu hambatan terbesar 

dalam desain struktur organisasi adalah resistensi dari karyawan atau 

manajemen terhadap perubahan struktural. Jones (2013) menjelaskan 

bahwa karyawan sering merasa nyaman dengan status quo dan takut akan 

ketidakpastian yang dibawa oleh restrukturisasi, seperti perubahan peran 

atau hilangnya kekuasaan. Misalnya, saat perusahaan multinasional 

seperti Unilever mencoba beralih dari struktur fungsional ke matriks, 
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manajer regional mungkin menolak karena khawatir kehilangan 

otonomi, seperti yang dicatat Daft (2016). Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa budaya hierarkis di perusahaan tradisional sering 

memperkuat resistensi, seperti saat PT Pertamina berupaya 

menyederhanakan struktur untuk efisiensi energi. Resistensi ini dapat 

memperlambat implementasi, tetapi Galbraith (2014) menyarankan 

bahwa komunikasi yang jelas tentang manfaat perubahan dapat 

mengurangi ketahanan. 

Budaya organisasi yang kaku. Budaya organisasi yang tidak 

selaras dengan desain struktur baru dapat menjadi hambatan signifikan. 

Daft (2016) membahas bahwa budaya yang sangat terpusat atau 

konservatif sering kali bertentangan dengan struktur yang membutuhkan 

fleksibilitas, seperti struktur matriks atau jaringan. Contohnya, 

perusahaan Jepang seperti Toyota awalnya kesulitan mengadopsi 

struktur yang lebih desentralisasi karena budaya hierarkisnya yang kuat 

(Jones, 2013). Di Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa 

perusahaan keluarga lokal sering menghadapi hambatan budaya saat 

mencoba mengadopsi struktur fungsional, karena keputusan tetap 

terpusat pada pemilik. Budaya kaku ini menghambat adaptasi, tetapi 

Schuler dan Jackson (2021) menyarankan pelatihan budaya untuk 

menyelaraskan nilai karyawan dengan struktur baru. 

Keterbatasan sumber daya manusia. Kurangnya talenta yang 

kompeten untuk mendukung struktur baru dapat menghambat desain 

organisasi. Galbraith (2014) menjelaskan bahwa struktur kompleks 

seperti matriks memerlukan karyawan dengan keterampilan komunikasi 

dan kolaborasi yang tinggi, yang mungkin tidak tersedia. Misalnya, saat 

IBM mengadopsi struktur matriks global, menghadapi kekurangan 

manajer yang mampu menangani pelaporan ganda (Daft, 2016). Di 

Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa start-up lokal sering 

kekurangan talenta teknologi untuk mendukung struktur berbasis tim, 

memaksa bergantung pada pendiri. Hambatan ini dapat diatasi dengan 

rekrutmen strategis atau pelatihan, seperti yang disarankan 

Mangkunegara (2023). 

Konflik kepentingan antarunit. Struktur organisasi yang 

melibatkan banyak unit, seperti matriks atau divisi, sering memicu 

konflik kepentingan yang menghambat desain. Jones (2013) membahas 

bahwa unit-unit ini mungkin bersaing untuk sumber daya atau prioritas, 
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menyebabkan ketegangan internal. Contohnya, di Nestlé, divisi 

geografis di Asia dan Eropa berselisih tentang alokasi anggaran 

pemasaran (Daft, 2016). Di Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat 

bahwa PT Astra International menghadapi konflik antardivisi otomotif 

dan agribisnis saat merancang struktur yang lebih terintegrasi. Galbraith 

(2014) menyarankan mekanisme koordinasi seperti tim lintas fungsi 

untuk mengurangi konflik ini. 

Kurangnya visi kepemimpinan yang jelas. Kepemimpinan yang 

tidak mampu mengartikulasikan tujuan struktur baru dapat menghambat 

desain. Schuler dan Jackson (2021) menjelaskan bahwa tanpa visi yang 

kuat, karyawan kehilangan arah, dan implementasi menjadi kacau. 

Misalnya, saat Kodak gagal beralih dari struktur fungsional ke yang lebih 

inovatif, kurangnya kepemimpinan jelas memperburuk transisi (Jones, 

2013). Di Indonesia, Wirawan (2022) mencatat bahwa perusahaan kecil 

sering gagal mendesain struktur karena pendiri tidak memiliki strategi 

jangka panjang. Hambatan ini dapat diatasi dengan pelatihan 

kepemimpinan, seperti yang disarankan Daft (2016). 

 

2. Hambatan Eksternal dalam Desain Struktur Organisasi 

Hambatan eksternal berasal dari lingkungan di luar organisasi 

dan sering kali di luar kendali langsung manajemen. Galbraith (2014) 

mengklasifikasikan hambatan ini sebagai faktor lingkungan yang 

memengaruhi fleksibilitas desain struktur. Berikut adalah hambatan 

eksternal utama: 

Ketidakpastian lingkungan pasar. Perubahan cepat dalam pasar, 

seperti fluktuasi ekonomi atau tren konsumen, dapat membuat desain 

struktur menjadi usang sebelum selesai. Daft (2016) menjelaskan bahwa 

ketidakpastian ini mempersulit organisasi untuk memilih struktur yang 

stabil. Misalnya, saat pandemi COVID-19 melanda, perusahaan ritel 

seperti Walmart terpaksa menunda restrukturisasi karena fokus pada 

kelangsungan operasi (Schuler & Jackson, 2021). Di Indonesia, 

Mangkunegara (2023) mencatat bahwa start-up e-commerce seperti 

Tokopedia menghadapi tantangan dalam mendesain struktur selama 

volatilitas pasar digital. Galbraith (2014) menyarankan struktur organik 

yang fleksibel untuk lingkungan yang tidak pasti. 

Regulasi dan kebijakan pemerintah. Regulasi yang ketat dapat 

membatasi fleksibilitas desain struktur, terutama di sektor yang sangat 
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diatur. Jones (2013) membahas bahwa aturan tenaga kerja atau pajak 

dapat memaksa organisasi mempertahankan struktur tertentu. 

Contohnya, bank di Eropa seperti HSBC menghadapi hambatan dalam 

desentralisasi karena regulasi keuangan UE (Daft, 2016). Di Indonesia, 

Wirawan (2022) mencatat bahwa sektor publik seperti kementerian 

terikat pada struktur birokrasi yang ditetapkan UU Aparatur Sipil 

Negara, menghambat inovasi. Schuler dan Jackson (2021) menyarankan 

lobi kebijakan atau penyesuaian bertahap untuk mengatasi hambatan ini. 

Persaingan industri. Tekanan dari pesaing dapat memaksa 

organisasi mendesain struktur yang reaktif daripada proaktif, 

menghambat strategi jangka panjang. Galbraith (2014) menjelaskan 

bahwa perusahaan sering meniru struktur pesaing tanpa 

mempertimbangkan kebutuhan internal. Misalnya, saat Tesla 

mempercepat inovasi, perusahaan otomotif tradisional seperti Ford 

terburu-buru mengadopsi struktur serupa, menyebabkan ketidaksesuaian 

(Jones, 2013). Di Indonesia, Mangkunegara (2023) mencatat bahwa 

start-up teknologi lokal sering meniru struktur Gojek tanpa memahami 

konteksnya, mengakibatkan inefisiensi. Daft (2016) menyarankan 

analisis kompetitif untuk desain yang lebih terinformasi. 

Keterbatasan teknologi eksternal. Ketergantungan pada 

teknologi yang tidak memadai atau tidak tersedia di pasar lokal dapat 

menghambat desain struktur canggih seperti transnasional atau jaringan. 

Schuler dan Jackson (2021) membahas bahwa infrastruktur teknologi 

yang lemah membatasi koordinasi lintas lokasi. Misalnya, perusahaan 

multinasional di Afrika sering menghadapi tantangan ini karena 

konektivitas rendah (Galbraith, 2014). Di Indonesia, Wirawan (2022) 

mencatat bahwa perusahaan kecil di daerah rural kesulitan mengadopsi 

struktur berbasis cloud karena akses internet terbatas. Mangkunegara 

(2023) menyarankan kemitraan dengan penyedia teknologi untuk 

mengatasi hambatan ini. 

Perbedaan budaya lintas negara. Untuk perusahaan 

multinasional, perbedaan budaya di berbagai lokasi operasi dapat 

menghambat desain struktur yang seragam. Daft (2016) menjelaskan 

bahwa budaya individualis di Barat mungkin bertentangan dengan 

struktur terpusat yang diterapkan di Asia. Contohnya, IKEA menghadapi 

tantangan menyesuaikan struktur globalnya dengan budaya kolektivis di 

Asia Tenggara (Jones, 2013). Di Indonesia, Mangkunegara (2023) 
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mencatat bahwa perusahaan asing sering kesulitan menerapkan struktur 

matriks karena budaya lokal yang hierarkis. Schuler dan Jackson (2021) 

menyarankan pendekatan hibrida yang mengakomodasi variasi budaya. 

 

B. Tantangan dalam Mengelola Talenta Generasi Milenial dan Z 

 

Generasi Milenial (lahir antara 1981-1996) dan Generasi Z (lahir 

antara 1997-2012) telah menjadi bagian penting dari tenaga kerja saat 

ini. Menurut Pew Research Center (2018), kedua generasi ini 

membentuk sebagian besar dari angkatan kerja modern. Namun, 

mengelola talenta dari generasi ini membawa tantangan unik yang perlu 

dihadapi oleh organisasi. 

 

1. Karakteristik dan Preferensi Kerja 

Generasi Milenial dan Z memiliki karakteristik dan preferensi 

kerja yang berbeda dengan generasi sebelumnya. Menurut Deloitte 

(2017), beberapa karakteristik dan preferensi kerja yang umum meliputi: 

a. Keterlibatan dan Fleksibilitas 

Generasi Milenial dan Z menginginkan keterlibatan yang lebih 

tinggi dalam pekerjaan. Menurut Glassdoor (2019), menghargai 

lingkungan kerja yang fleksibel dan mendukung keseimbangan 

kerja-kehidupan. Misalnya, lebih memilih pekerjaan yang 

menawarkan fleksibilitas jam kerja dan kesempatan untuk 

bekerja dari jarak jauh. 

b. Pengembangan Karier dan Peluang 

Generasi Milenial dan Z sangat fokus pada pengembangan karier. 

Menurut LinkedIn (2017), menginginkan peluang untuk 

berkembang dalam karier, termasuk pelatihan, mentorship, dan 

jalur karier yang jelas, juga menghargai umpan balik yang cepat 

dan konstruktif untuk meningkatkan kinerja. 

c. Teknologi dan Inovasi 

Generasi Milenial dan Z adalah digital natives yang tumbuh 

dengan teknologi. Menurut IBM (2018), menghargai penggunaan 

teknologi dalam pekerjaan dan mengharapkan organisasi untuk 

menggunakan teknologi terbaru untuk meningkatkan efisiensi 

dan inovasi, juga lebih terbuka terhadap perubahan dan inovasi 

dalam lingkungan kerja. 
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2. Tantangan dalam Mengelola Talenta Generasi Milenial dan Z 

Mengelola talenta dari generasi Milenial dan Z membawa 

beberapa tantangan yang perlu dihadapi oleh organisasi. Menurut 

Gartner (2019), tantangan utama meliputi: 

a. Keterlibatan dan Retensi 

Salah satu tantangan utama dalam mengelola talenta generasi 

Milenial dan Z adalah meningkatkan keterlibatan dan retensi. 

Menurut Gallup (2017), generasi ini memiliki tingkat kepuasan 

kerja yang lebih rendah dibandingkan generasi sebelumnya. 

Lebih mudah pindah pekerjaan jika merasa tidak terlibat atau 

tidak mendapatkan peluang pengembangan yang cukup. 

Organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

dan memuaskan untuk meningkatkan keterlibatan dan retensi. 

b. Pengembangan dan Pelatihan 

Tantangan lain adalah memenuhi kebutuhan pengembangan dan 

pelatihan yang tinggi dari generasi ini. Menurut LinkedIn (2017), 

generasi Milenial dan Z menginginkan pelatihan yang fleksibel, 

interaktif, dan berbasis teknologi, juga menghargai pelatihan 

yang terintegrasi dengan pekerjaan dan memberikan kesempatan 

untuk langsung menerapkan keterampilan baru. Organisasi perlu 

mengembangkan program pelatihan yang sesuai dengan 

preferensi ini untuk meningkatkan pengembangan talenta. 

c. Komunikasi dan Manajemen 

Generasi Milenial dan Z memiliki gaya komunikasi dan 

manajemen yang berbeda. Menurut Deloitte (2017), lebih terbuka 

terhadap umpan balik dan komunikasi dua arah, juga menghargai 

manajer yang fleksibel, mendukung, dan terbuka terhadap 

perubahan. Organisasi perlu mengembangkan gaya komunikasi 

dan manajemen yang sesuai dengan preferensi ini untuk 

meningkatkan efektivitas dalam mengelola talenta. 

 

C. Masalah Komunikasi dalam Struktur Organisasi 

 

Komunikasi yang efektif adalah kunci dalam menjaga kelancaran 

operasional dan mencapai tujuan organisasi. Namun, dalam praktiknya, 

masalah komunikasi seringkali muncul dalam berbagai struktur 

organisasi. Menurut Robbins dan cols (2010), masalah komunikasi dapat 
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mempengaruhi kinerja individu, tim, dan organisasi secara keseluruhan. 

Oleh karena itu, penting untuk memahami sumber masalah dan mencari 

solusi yang tepat. 

 

1. Sumber Masalah Komunikasi dalam Struktur Organisasi 

Generasi Milenial dan Z membawa dinamika baru dalam dunia 

kerja yang berbeda signifikan dari generasi sebelumnya, tumbuh dalam 

lingkungan yang sangat dipengaruhi oleh kemajuan teknologi, 

perubahan sosial, serta ekspektasi yang berbeda terhadap makna dan 

nilai dari pekerjaan itu sendiri. Hal ini menciptakan perubahan mendasar 

dalam karakteristik serta preferensi kerja. Organisasi yang ingin menarik 

dan mempertahankan talenta dari generasi ini harus memahami cara 

berpikir, aspirasi, serta nilai-nilai yang dianut. Tidak hanya dalam hal 

teknis pekerjaan, tetapi juga dalam membentuk budaya kerja yang sesuai 

dengan ekspektasi generasi ini. Generasi Milenial dan Z tidak sekadar 

mencari penghasilan, tetapi juga mencari pekerjaan yang bermakna dan 

selaras dengan identitas serta gaya hidup. 

Salah satu karakteristik utama dari generasi ini adalah tingginya 

kebutuhan akan keterlibatan dalam pekerjaan. Tidak puas hanya menjadi 

pelaksana tugas; ingin menjadi bagian dari proses pengambilan 

keputusan dan memiliki peran nyata dalam membentuk arah organisasi. 

Generasi ini cenderung lebih vokal dan terbuka menyuarakan 

pendapatnya, serta mengharapkan transparansi dan partisipasi dari 

pimpinan, ingin merasa bahwa kontribusinya dihargai dan berdampak. 

Menurut Glassdoor (2019), rasa memiliki terhadap pekerjaan sangat 

penting bagi Milenial dan Gen Z, dan organisasi yang mampu 

menciptakan rasa keterlibatan ini cenderung memiliki tingkat retensi 

yang lebih baik. Keterlibatan ini tidak hanya terbatas pada pekerjaan inti, 

tetapi juga mencakup partisipasi dalam kegiatan sosial, budaya 

organisasi, dan program pengembangan diri. 

Fleksibilitas merupakan preferensi yang sangat menonjol di 

kalangan Milenial dan Z. Tidak lagi terpaku pada pola kerja tradisional 

seperti jam kantor tetap dan kehadiran fisik di tempat kerja, menghargai 

fleksibilitas dalam mengatur waktu dan tempat kerja, termasuk 

kemungkinan untuk bekerja dari rumah atau dari lokasi lain. Gagasan 

tentang work-life balance telah bergeser menjadi work-life integration, 

di mana pekerjaan dan kehidupan pribadi bisa berjalan berdampingan 



 205 Buku Referensi 

dengan harmonis. Fleksibilitas ini juga memberinya ruang untuk 

mengejar minat pribadi, pendidikan lanjutan, atau aktivitas sosial yang 

dianggap penting. Organisasi yang mampu menyediakan model kerja 

fleksibel akan lebih menarik bagi generasi ini, terlebih setelah pandemi 

global yang mempercepat normalisasi kerja jarak jauh di berbagai sektor. 

Pengembangan karier menjadi prioritas utama bagi generasi 

Milenial dan Z. Tidak tertarik pada pekerjaan yang statis atau tidak 

memberikan peluang pertumbuhan. Menurut LinkedIn (2017), secara 

aktif mencari lingkungan kerja yang menyediakan program pelatihan, 

peluang naik jabatan yang jelas, dan bimbingan dari pemimpin yang 

dikagumi. Keinginan untuk berkembang ini bukan hanya dari sisi 

keahlian teknis, tetapi juga dari aspek kepemimpinan, komunikasi, dan 

pengembangan diri, menganggap pekerjaan sebagai sarana untuk terus 

belajar dan bertransformasi. Oleh karena itu, program mentorship, 

coaching, serta akses ke sumber belajar digital sangat dihargai oleh 

generasi ini, juga lebih senang mendapatkan umpan balik secara 

langsung dan cepat, karena hal tersebut membantu merasa terarah dan 

mampu melakukan perbaikan secara real-time. 

Pemberian umpan balik yang cepat dan konstruktif juga menjadi 

salah satu bentuk komunikasi yang paling dihargai. Tidak menyukai 

penilaian tahunan yang bersifat formal dan kaku. Sebaliknya, lebih 

memilih interaksi rutin yang transparan dan bersifat dua arah. Pemimpin 

yang bisa membina hubungan personal dan menjadi coach, bukan 

sekadar atasan yang memberikan instruksi, akan lebih dihormati dan 

diikuti. Budaya kerja yang mendukung komunikasi terbuka dan 

kolaboratif dianggap penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

sehat dan produktif. Hal ini juga terkait dengan ekspektasi terhadap 

inklusivitas dan keadilan, karena generasi ini tumbuh dalam era yang 

lebih sadar terhadap isu sosial dan keberagaman. 

Teknologi juga menjadi faktor yang sangat penting dalam 

mendefinisikan preferensi kerja generasi Milenial dan Z, adalah digital 

natives yang telah terbiasa menggunakan teknologi sejak usia dini, mulai 

dari media sosial, aplikasi produktivitas, hingga sistem berbasis cloud. 

Menurut IBM (2018), mengharapkan organisasi untuk mengadopsi 

teknologi terbaru yang dapat meningkatkan efisiensi dan mendukung 

kolaborasi yang lebih baik. Teknologi bukan hanya alat kerja baginya, 

melainkan juga simbol kemajuan dan profesionalisme organisasi. Oleh 
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karena itu, perusahaan yang masih bergantung pada sistem manual atau 

tidak mengikuti perkembangan teknologi akan dinilai kurang menarik. 

Generasi ini cenderung memilih organisasi yang tidak hanya mengikuti 

tren digital, tetapi juga menjadi pelopor dalam inovasi. 

Inovasi tidak hanya diukur dari sisi produk atau layanan, tetapi 

juga dari cara organisasi bekerja dan beradaptasi dengan perubahan. 

Milenial dan Z lebih terbuka terhadap ide-ide baru dan berani 

bereksperimen. Cenderung menghindari struktur kerja yang kaku dan 

birokratis. Budaya kerja yang dinamis, kreatif, dan memungkinkan 

pengambilan risiko yang terukur lebih disukai. Bahkan, banyak darinya 

yang lebih memilih bekerja di startup atau perusahaan rintisan yang 

memberi ruang lebih besar untuk mencoba hal baru, dibandingkan 

dengan perusahaan besar yang sudah mapan tetapi kurang lincah dalam 

berinovasi. Kesiapan organisasi untuk mendengarkan ide-ide baru, 

bahkan dari karyawan paling junior, menjadi indikator penting dari 

budaya yang sehat bagi generasi ini. 

Preferensi lain yang mencolok adalah orientasi pada nilai-nilai 

dan dampak sosial. Milenial dan Gen Z cenderung mencari pekerjaan di 

organisasi yang memiliki misi yang jelas dan berkontribusi terhadap 

masyarakat atau lingkungan, ingin merasa bahwa pekerjaan membawa 

dampak positif, bukan hanya untuk perusahaan, tetapi juga untuk dunia. 

Oleh karena itu, perusahaan yang memiliki program CSR yang kuat, 

berkomitmen terhadap keberlanjutan, dan mempraktikkan etika bisnis 

yang baik akan lebih mudah menarik perhatian. Generasi ini juga sangat 

peduli dengan transparansi dan integritas, sehingga organisasi yang tidak 

selaras antara kata dan tindakan akan kehilangan kepercayaan. 

Karakteristik dan preferensi kerja generasi Milenial dan Z ini 

menuntut perubahan paradigma dalam manajemen sumber daya 

manusia. Model kepemimpinan yang hierarkis dan kontrol ketat perlu 

digantikan dengan pendekatan yang lebih kolaboratif dan empatik. 

Perusahaan harus bertransformasi menjadi tempat kerja yang tidak hanya 

menuntut produktivitas, tetapi juga menyediakan ruang pertumbuhan, 

fleksibilitas, dan penghargaan atas keberagaman. Hal ini memerlukan 

komitmen dari manajemen puncak untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang adaptif, teknologi yang memadai, serta sistem pengembangan 

karyawan yang berkelanjutan. Dengan demikian, organisasi dapat 
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membangun hubungan jangka panjang yang saling menguntungkan 

dengan talenta muda yang potensial ini. 

 

2. Solusi untuk Mengatasi Masalah Komunikasi 

Mengelola talenta dari generasi Milenial dan Z menjadi 

tantangan tersendiri bagi organisasi, terutama karena kedua generasi ini 

membawa cara pandang dan ekspektasi kerja yang berbeda 

dibandingkan generasi sebelumnya. Tidak hanya menuntut gaji yang 

kompetitif, tetapi juga menginginkan nilai-nilai yang sejalan dengan 

identitas pribadi, lingkungan kerja yang dinamis, serta peluang 

pertumbuhan karier yang nyata. Perubahan ekspektasi ini memaksa 

organisasi untuk mengevaluasi ulang strategi pengelolaan sumber daya 

manusia agar tetap relevan dan kompetitif dalam menarik serta 

mempertahankan talenta muda yang potensial. Dalam dunia kerja yang 

semakin kompetitif dan cepat berubah, adaptasi terhadap tuntutan 

generasi ini bukan lagi pilihan, melainkan kebutuhan strategis. 

Salah satu tantangan utama dalam pengelolaan talenta generasi 

Milenial dan Z adalah meningkatkan tingkat keterlibatannya dalam 

pekerjaan. Menurut Gallup (2017), generasi ini menunjukkan tingkat 

keterlibatan yang lebih rendah jika dibandingkan dengan generasi 

sebelumnya. Cenderung merasa cepat bosan dan mudah kehilangan 

motivasi jika tidak merasa memiliki hubungan yang kuat dengan 

pekerjaan dan lingkungan kerja. Kurangnya rasa keterlibatan ini berisiko 

menurunkan produktivitas, mempercepat turnover, dan berdampak pada 

budaya organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, organisasi perlu 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih terbuka, kolaboratif, dan 

mendukung, agar para karyawan dari generasi ini merasa terlibat secara 

emosional maupun profesional. 

Retensi karyawan dari generasi Milenial dan Z juga menjadi 

tantangan serius. Dikenal memiliki loyalitas yang lebih rendah terhadap 

organisasi, terutama jika merasa bahwa tempat kerja tidak memenuhi 

ekspektasinya terhadap pertumbuhan pribadi, fleksibilitas, dan nilai-nilai 

sosial. Generasi ini lebih berani untuk keluar dari pekerjaan dan mencari 

tempat yang dirasa lebih sesuai dengan identitas. Bahkan, beberapa 

survei menunjukkan bahwa banyak darinya tidak melihat pekerjaan 

sebagai sesuatu yang harus dijalani dalam jangka panjang di satu tempat 

saja. Untuk menghadapi hal ini, organisasi perlu menciptakan strategi 
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retensi yang bersifat personal, seperti jalur karier yang jelas, peluang 

mobilitas internal, serta pengakuan terhadap kontribusi yang diberikan. 

Tantangan berikutnya adalah memenuhi kebutuhan 

pengembangan dan pelatihan yang tinggi dari generasi Milenial dan Z. 

Kedua generasi ini sangat haus akan pengetahuan dan pertumbuhan. 

Tidak ingin sekadar bekerja, tetapi ingin belajar dan berkembang dalam 

proses tersebut. Namun, juga tidak menyukai pendekatan pelatihan yang 

konvensional dan kaku. Lebih menyukai pelatihan yang bersifat 

fleksibel, interaktif, serta menggunakan teknologi digital yang familiar 

baginya. Organisasi harus mulai mengembangkan pendekatan 

pembelajaran yang lebih modern seperti e-learning, microlearning, 

pembelajaran berbasis proyek, hingga gamifikasi agar proses pelatihan 

terasa lebih menarik dan efektif. 

Pelatihan yang diberikan juga harus bersifat aplikatif dan 

langsung relevan dengan pekerjaan. Milenial dan Z cenderung tidak 

sabar dengan pelatihan teoritis yang terlalu panjang dan tidak segera bisa 

diterapkan, ingin melihat dampak langsung dari keterampilan yang 

dipelajari dalam pekerjaan sehari-hari. Oleh karena itu, pelatihan 

berbasis praktik, on-the-job training, dan pembelajaran berbasis mentor 

menjadi sangat penting. Hal ini tidak hanya mempercepat proses 

pembelajaran, tetapi juga meningkatkan keterlibatannya dalam 

pekerjaan karena merasa diberikan kepercayaan untuk mengembangkan 

diri dan berkontribusi secara nyata. 

Di sisi komunikasi, generasi Milenial dan Z menuntut gaya 

komunikasi yang berbeda dari gaya manajerial tradisional. Lebih 

menyukai komunikasi yang terbuka, langsung, dan dua arah, ingin 

didengar dan dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan, serta 

diberikan kebebasan untuk mengemukakan ide. Struktur organisasi yang 

hierarkis dan birokratis dianggap menghambat kreativitas dan 

pertumbuhan. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan budaya 

komunikasi yang lebih transparan dan inklusif, serta membangun saluran 

komunikasi yang memungkinkan dialog terbuka antara pimpinan dan 

karyawan di semua level. 

Manajemen juga perlu berubah mengikuti ekspektasi generasi 

ini. Milenial dan Z tidak suka dimanipulasi oleh kekuasaan atau otoritas 

yang tidak memberikan ruang tumbuh, mengharapkan pemimpin yang 

tidak hanya memberi instruksi, tetapi juga menjadi coach dan mentor 
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yang mendukung perkembangan pribadi dan profesional. Pemimpin 

yang empatik, fleksibel, dan terbuka terhadap perubahan akan lebih 

dihormati dan diikuti. Maka, pelatihan bagi para manajer dalam hal 

komunikasi interpersonal, kecerdasan emosional, dan coaching menjadi 

sangat penting untuk membentuk hubungan yang sehat antara pemimpin 

dan tim. 

Tidak hanya soal cara berkomunikasi, tetapi juga nilai-nilai yang 

dibawa oleh organisasi sangat menentukan dalam keberhasilan 

mengelola generasi ini. Milenial dan Z sangat peka terhadap isu-isu 

sosial seperti keberlanjutan lingkungan, kesetaraan gender, inklusivitas, 

dan keadilan sosial, ingin bekerja di organisasi yang nilai-nilainya 

sejalan dengan keyakinan pribadi. Maka, perusahaan perlu menunjukkan 

komitmen nyata terhadap nilai-nilai tersebut melalui kebijakan dan 

tindakan nyata, bukan sekadar slogan atau kampanye pemasaran. 

Integritas dan konsistensi organisasi dalam hal ini akan mempengaruhi 

sejauh mana generasi ini bersedia untuk bertahan dan berkembang 

bersama organisasi. 

 

D. Menghadapi Perubahan dan Dinamika di Dunia Kerja 

 

Dunia kerja saat ini mengalami perubahan yang cepat dan 

dinamis, dipengaruhi oleh kemajuan teknologi, globalisasi, dan 

pergeseran demografi. Menurut McKinsey (2017), organisasi perlu 

beradaptasi dengan perubahan ini untuk tetap kompetitif dan relevan. 

Menghadapi perubahan dan dinamika di dunia kerja merupakan 

tantangan yang harus diatasi oleh setiap organisasi dan individu. 

 

1. Sumber Perubahan dan Dinamika di Dunia Kerja 

Perubahan dan dinamika di dunia kerja modern merupakan 

konsekuensi dari berbagai faktor yang saling berkaitan dan berkembang 

secara simultan. Dunia kerja yang dahulu bersifat stabil dan terprediksi 

kini telah berubah menjadi lebih kompleks, dinamis, dan penuh 

ketidakpastian. Perubahan ini tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga 

menyentuh aspek sosial, budaya, dan ekonomi. Organisasi dan tenaga 

kerja harus menyesuaikan diri dengan cepat untuk tetap relevan dalam 

menghadapi berbagai tantangan dan peluang yang muncul. Di tengah 

perubahan tersebut, penting bagi perusahaan untuk memahami sumber 
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utama dinamika ini agar mampu membentuk strategi pengelolaan 

sumber daya manusia yang efektif dan adaptif. 

Salah satu sumber utama perubahan di dunia kerja adalah 

kemajuan teknologi. Inovasi teknologi seperti artificial intelligence (AI), 

machine learning, big data, serta otomatisasi proses bisnis telah 

mengubah cara organisasi bekerja secara mendasar. Menurut Deloitte 

(2017), penggunaan teknologi telah memungkinkan perusahaan untuk 

meningkatkan efisiensi dan produktivitas dengan cara menggantikan 

tugas-tugas manual yang bersifat repetitif. Hal ini tidak hanya mengubah 

peran manusia dalam proses kerja, tetapi juga menuntut adanya 

peningkatan keterampilan dan pengetahuan digital di kalangan tenaga 

kerja. Posisi pekerjaan yang dulunya membutuhkan tenaga fisik kini 

lebih menekankan pada keterampilan analitis dan pemanfaatan 

teknologi. 

Kemajuan teknologi juga menciptakan model kerja baru yang 

lebih fleksibel dan terdistribusi. Kehadiran platform kerja digital 

memungkinkan kolaborasi lintas negara dan zona waktu, memperluas 

cakupan organisasi dalam merekrut dan mengelola talenta global. 

Teknologi kolaborasi seperti cloud computing, platform manajemen 

proyek digital, hingga video conference telah menjadikan pekerjaan 

tidak lagi terbatas oleh lokasi fisik. Konsep work from home dan hybrid 

work menjadi bukti bahwa teknologi telah menciptakan norma kerja 

baru. Adaptasi terhadap pola kerja ini menjadi kebutuhan mendesak bagi 

organisasi untuk tetap produktif sekaligus memberikan fleksibilitas yang 

diharapkan oleh generasi pekerja saat ini. 

Globalisasi juga memberikan dampak signifikan terhadap 

perubahan di dunia kerja. Globalisasi memperluas akses ke pasar 

internasional, meningkatkan kompetisi, dan mendorong perusahaan 

untuk beroperasi secara lintas batas. Menurut World Economic Forum 

(2018), organisasi tidak hanya bersaing di pasar lokal, tetapi juga 

menghadapi kompetitor dari berbagai belahan dunia. Dampaknya, 

perusahaan harus mampu meningkatkan daya saing baik dari segi produk 

maupun kualitas tenaga kerja. Tenaga kerja juga dituntut untuk memiliki 

wawasan global, kemampuan bahasa asing, dan kepekaan budaya agar 

mampu berkolaborasi dalam tim multinasional dan memenuhi standar 

kerja internasional. 
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Globalisasi juga mendorong diversifikasi tenaga kerja. 

Organisasi kini harus mengelola tim yang terdiri dari individu dengan 

latar belakang budaya, etnis, dan pendidikan yang berbeda. Dinamika ini 

menuntut manajemen yang inklusif dan mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang menghargai perbedaan. Komunikasi antar budaya dan 

manajemen konflik lintas budaya menjadi keterampilan penting bagi 

pemimpin dalam organisasi global. Selain itu, kebutuhan akan 

fleksibilitas jam kerja dan kebijakan yang akomodatif terhadap 

perbedaan waktu menjadi bagian dari tantangan baru yang harus 

dihadapi oleh para pengelola sumber daya manusia. 

Sumber perubahan lain yang tidak kalah penting adalah 

pergeseran demografi, khususnya dengan meningkatnya jumlah generasi 

Milenial dan Z dalam dunia kerja. Menurut Pew Research Center (2018), 

kedua generasi ini kini mulai mendominasi angkatan kerja di berbagai 

negara, membawa nilai-nilai dan ekspektasi kerja yang berbeda dengan 

generasi sebelumnya. Fleksibilitas, pengembangan karier yang cepat, 

penggunaan teknologi, dan keseimbangan kerja-hidup menjadi prioritas 

utama baginya dalam memilih tempat kerja. Oleh karena itu, organisasi 

yang ingin menarik dan mempertahankan talenta dari generasi ini harus 

melakukan transformasi budaya dan kebijakan kerja. 

Pergeseran demografi ini juga mempengaruhi gaya 

kepemimpinan dalam organisasi. Generasi Milenial dan Z cenderung 

tidak nyaman dengan gaya kepemimpinan yang otoriter dan birokratis, 

lebih menghargai pemimpin yang kolaboratif, transparan, dan mampu 

memberikan umpan balik secara langsung dan konstruktif. Perusahaan 

perlu menyiapkan sistem manajemen yang lebih cair dan adaptif, serta 

membekali para pemimpin dengan kemampuan kepemimpinan yang 

sesuai dengan karakteristik generasi baru. Transformasi ini tidak hanya 

meningkatkan keterlibatan karyawan, tetapi juga memperkuat loyalitas 

dan semangat inovasi di dalam organisasi. 

Pergeseran demografi turut mendorong perusahaan untuk 

memperhatikan isu keberagaman, inklusivitas, dan keberlanjutan. 

Generasi muda lebih kritis terhadap peran sosial organisasi dan ingin 

bekerja di tempat yang sejalan dengan nilai-nilai pribadi. Menilai 

organisasi bukan hanya dari produk atau jasanya, tetapi juga dari 

kontribusinya terhadap masyarakat dan lingkungan. Oleh karena itu, 

integrasi nilai-nilai ESG (environmental, social, governance) ke dalam 
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strategi bisnis menjadi penting untuk menarik perhatian dan dukungan 

dari generasi muda. Organisasi yang responsif terhadap isu-isu sosial ini 

akan lebih mudah memenangkan kepercayaan dan keterlibatan karyawan 

muda. 

Keseluruhan sumber perubahan ini menunjukkan bahwa dunia 

kerja kini tidak lagi bersifat statis, melainkan berada dalam kondisi 

perubahan yang konstan. Teknologi, globalisasi, dan demografi saling 

berinteraksi membentuk ekosistem kerja yang kompleks dan cepat 

berubah. Organisasi yang mampu memahami dan mengantisipasi 

dinamika ini akan memiliki keunggulan kompetitif dalam mengelola 

sumber daya manusia. Sebaliknya, organisasi yang gagal beradaptasi 

akan tertinggal dalam persaingan dan kehilangan talenta terbaiknya. 

Oleh karena itu, strategi manajemen sumber daya manusia yang berbasis 

data, berorientasi pada pembelajaran, serta sensitif terhadap perubahan 

sosial menjadi kunci utama dalam merespons tantangan dan peluang di 

era kerja modern ini. 

 

2. Strategi Menghadapi Perubahan dan Dinamika di Dunia Kerja 

Menghadapi perubahan dan dinamika yang cepat di dunia kerja 

masa kini membutuhkan strategi yang bukan hanya reaktif, melainkan 

juga proaktif dan berkelanjutan. Dunia kerja yang dipengaruhi oleh 

teknologi, globalisasi, dan pergeseran demografi menuntut organisasi 

dan individu untuk terus beradaptasi agar tetap relevan dan kompetitif. 

Perubahan yang terjadi bukanlah hal sementara, melainkan telah menjadi 

bagian permanen dari lanskap bisnis dan profesional. Oleh karena itu, 

organisasi perlu membangun fondasi strategi yang kuat namun fleksibel, 

agar mampu merespons dinamika tersebut dengan cepat dan efektif. 

Salah satu strategi utama yang harus diambil oleh organisasi 

adalah adaptasi dan inovasi. Adaptasi di sini berarti kemampuan 

organisasi untuk mengubah proses, struktur, dan pendekatan kerja sesuai 

dengan kebutuhan zaman. Inovasi, di sisi lain, mengacu pada penciptaan 

solusi baru untuk menjawab tantangan yang ada. Menurut Deloitte 

(2017), organisasi yang mampu berinovasi secara berkelanjutan 

cenderung lebih tangguh dalam menghadapi disrupsi teknologi dan 

perubahan pasar. Misalnya, perusahaan dapat mengadopsi sistem kerja 

berbasis teknologi digital seperti otomatisasi proses bisnis, penggunaan 
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artificial intelligence untuk analitik karyawan, atau platform kolaborasi 

daring yang memudahkan kerja tim lintas lokasi. 

Adaptasi dan inovasi juga mencakup kemampuan untuk 

merespons perubahan perilaku dan ekspektasi tenaga kerja. Ketika 

generasi Milenial dan Z menuntut fleksibilitas dan keseimbangan kerja-

kehidupan, organisasi harus mampu menyediakan sistem kerja hybrid 

atau remote yang didukung oleh teknologi yang memadai. Selain itu, 

inovasi tidak selalu harus bersifat besar dan disruptif. Bahkan, inovasi 

mikro dalam proses kerja, desain pelatihan, atau pendekatan manajerial 

pun dapat memberikan dampak signifikan terhadap keterlibatan dan 

produktivitas karyawan. Semangat inovatif juga harus menjadi bagian 

dari budaya organisasi agar seluruh individu merasa memiliki ruang 

untuk berkontribusi secara kreatif. 

Strategi berikutnya yang tak kalah penting adalah pengembangan 

keterampilan dan pelatihan. Dalam konteks perubahan yang cepat, 

keterampilan yang relevan hari ini bisa saja menjadi usang dalam 

beberapa tahun ke depan. Oleh karena itu, organisasi perlu memastikan 

bahwa karyawannya terus diperbarui dengan kompetensi terbaru yang 

dibutuhkan pasar. Menurut LinkedIn (2017), pelatihan dalam bidang 

teknologi digital, data analitik, kecerdasan emosional, dan kemampuan 

komunikasi lintas budaya menjadi semakin penting. Investasi dalam 

pelatihan tidak hanya menguntungkan individu, tetapi juga 

meningkatkan daya saing organisasi secara keseluruhan. 

Pengembangan keterampilan tidak hanya bisa dilakukan melalui 

pelatihan formal, tetapi juga lewat pembelajaran mandiri, program 

mentorship, proyek lintas fungsi, dan pembelajaran berbasis 

pengalaman. Organisasi yang sukses biasanya menyediakan berbagai 

jalur pembelajaran dan memberikan kebebasan kepada karyawan untuk 

memilih metode yang paling sesuai dengan gaya belajar. Terlebih lagi, 

dengan memanfaatkan teknologi pembelajaran seperti platform e-

learning dan microlearning, organisasi dapat memberikan akses 

pelatihan yang fleksibel dan dapat disesuaikan dengan kebutuhan 

masing-masing individu. 

Organisasi juga harus membangun budaya yang fleksibel dan 

inklusif. Budaya ini penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

adaptif terhadap perubahan sekaligus mendorong kolaborasi dan 

kreativitas. Menurut World Economic Forum (2018), budaya organisasi 
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yang mendorong keragaman, inklusi, dan partisipasi aktif dari semua 

karyawan terbukti mampu meningkatkan keterlibatan dan retensi talenta. 

Karyawan yang merasa dihargai dan diberi ruang untuk berkembang 

akan lebih loyal dan produktif. Oleh karena itu, menciptakan ruang kerja 

yang terbuka terhadap ide-ide baru dan perbedaan menjadi keharusan, 

bukan lagi pilihan. 

Fleksibilitas dalam budaya organisasi juga berkaitan dengan 

kebijakan kerja yang memungkinkan karyawan untuk menyeimbangkan 

tanggung jawab profesional dan pribadi. Hal ini termasuk pengaturan 

waktu kerja yang lebih luwes, cuti yang adil dan akomodatif, serta sistem 

evaluasi kinerja yang berorientasi pada hasil, bukan hanya kehadiran 

fisik. Budaya kerja seperti ini tidak hanya mencerminkan empati 

organisasi terhadap kesejahteraan karyawan, tetapi juga meningkatkan 

kepercayaan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

Di tingkat individu, setiap pekerja juga perlu mengembangkan 

mindset yang terbuka dan siap belajar. Kemampuan untuk belajar 

sepanjang hayat (lifelong learning) menjadi keharusan agar tetap relevan 

di dunia kerja yang berubah cepat. Individu juga harus proaktif dalam 

membahas peluang pengembangan diri, baik melalui pendidikan formal, 

pelatihan mandiri, maupun pengalaman kerja baru. Fleksibilitas 

psikologis, seperti kemampuan beradaptasi terhadap tekanan dan 

ambiguitas, juga menjadi aset penting dalam menghadapi ketidakpastian. 

Pada akhirnya, strategi menghadapi perubahan tidak bisa hanya 

dilihat sebagai respons jangka pendek terhadap disrupsi tertentu. Strategi 

tersebut harus diintegrasikan ke dalam visi dan misi organisasi secara 

menyeluruh. Pemimpin organisasi perlu berperan sentral dalam 

mendorong transformasi ini dengan menjadi contoh perubahan, 

mendukung eksperimen, dan membangun sistem yang memungkinkan 

pembelajaran dan inovasi. Keberhasilan dalam menghadapi dinamika 

dunia kerja bergantung pada sejauh mana strategi tersebut dipahami, 

dijalankan secara konsisten, dan diperbaiki secara berkala sesuai dengan 

konteks perubahan yang terjadi.  



 215 Buku Referensi 

BAB XI 
PENUTUP 

 

 

 

Struktur organisasi dan manajemen talenta SDM adalah dua pilar 

fundamental yang saling berkaitan dalam membentuk organisasi yang 

efektif, adaptif, dan kompetitif. Struktur organisasi, sebagai kerangka 

kerja yang mengatur hubungan, koordinasi, dan alur kerja, memberikan 

fondasi bagi bagaimana aktivitas operasional dan strategis dilaksanakan. 

Sementara itu, manajemen talenta SDM berfokus pada pengelolaan 

sumber daya manusia dari rekrutmen hingga pengembangan untuk 

memastikan bahwa individu yang tepat menduduki posisi yang sesuai 

dalam struktur tersebut. Keduanya tidak dapat dipisahkan, karena 

struktur yang dirancang dengan baik tanpa talenta yang kompeten akan 

kehilangan efektivitasnya, dan sebaliknya, talenta yang luar biasa tanpa 

struktur yang mendukung akan sulit mencapai potensi maksimalnya. 

Pada berbagai konteks mulai dari perusahaan multinasional 

hingga start-up struktur organisasi menentukan bagaimana talenta 

ditempatkan, dikoordinasikan, dan dikembangkan. Struktur seperti 

matriks atau transnasional di perusahaan multinasional memungkinkan 

integrasi global dan fleksibilitas lokal, yang mendukung pengelolaan 

talenta lintas negara melalui program seperti rotasi jabatan dan pelatihan 

kepemimpinan. Di sisi lain, struktur sederhana atau berbasis tim di start-

up dan perusahaan kecil memfasilitasi inovasi cepat dan kolaborasi, yang 

mendukung pengelolaan talenta melalui pendekatan yang lebih informal 

seperti coaching langsung dan insentif berbasis kinerja. Teknologi juga 

berperan penting dalam menyatukan kedua elemen ini, dengan aplikasi 

software seperti HRIS, ATS, dan LMS yang mengotomatisasi proses, 

memberikan wawasan berbasis data, dan meningkatkan pengalaman 

karyawan. Namun, desain struktur organisasi dan manajemen talenta 

tidak luput dari hambatan, baik internal (seperti resistensi terhadap 

perubahan dan keterbatasan sumber daya) maupun eksternal (seperti 
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ketidakpastian pasar dan regulasi), yang memerlukan strategi adaptif 

untuk mengatasinya. 

Hubungan sinergis antara struktur organisasi dan manajemen 

talenta terlihat jelas dalam dampaknya terhadap kinerja organisasi. 

Struktur yang selaras dengan strategi bisnis misalnya, struktur fungsional 

untuk efisiensi atau organik untuk inovasi memungkinkan talenta 

ditempatkan pada posisi yang memaksimalkan kontribusinya. 

Sebaliknya, manajemen talenta yang efektif memastikan bahwa struktur 

tersebut diisi oleh individu yang memiliki keterampilan, motivasi, dan 

potensi untuk mendorong tujuan organisasi. Di Indonesia, konteks lokal 

seperti bonus demografi dan transformasi digital menambah dimensi 

penting pada hubungan ini, di mana struktur organisasi harus dirancang 

untuk memanfaatkan tenaga kerja muda, dan manajemen talenta harus 

mendukung pengembangan keterampilan digital yang relevan. 

Secara praktis, keberhasilan integrasi kedua aspek ini terletak 

pada kemampuan organisasi untuk menyeimbangkan fleksibilitas dan 

stabilitas. Struktur organisasi yang terlalu kaku dapat menghambat 

pengembangan talenta, sementara manajemen talenta yang tidak terarah 

dapat melemahkan efektivitas struktur. Oleh karena itu, pendekatan yang 

adaptif dan berbasis datanya didukung oleh teknologi canggih menjadi 

kunci untuk mengatasi tantangan seperti biaya implementasi, resistensi 

budaya, dan dinamika lingkungan eksternal. Organisasi yang mampu 

menyelaraskan desain struktur dengan strategi pengelolaan talenta tidak 

hanya meningkatkan efisiensi operasional, tetapi juga membangun 

ketahanan jangka panjang, inovasi, dan daya saing di pasar global 

maupun lokal.  
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GLOSARIUM 
 

Posisi:  Jabatan atau tempat kerja tertentu yang ditempati 

oleh seorang pegawai dalam struktur organisasi. 

 

Tim:  Sekelompok orang yang bekerja sama dalam 

suatu unit organisasi untuk mencapai tujuan 

bersama. 

 

Bos:  Seseorang yang memimpin, mengawasi, dan 

bertanggung jawab atas kinerja tim atau unit 

kerja. 

 

Staf:  Anggota organisasi yang menjalankan tugas-

tugas operasional sesuai peran dan tanggung 

jawabnya. 

 

Job:  Pekerjaan atau tugas khusus yang menjadi 

tanggung jawab seseorang dalam struktur kerja. 

 

Plan:  Rencana yang disusun untuk mengatur langkah-

langkah strategis dalam manajemen talenta. 

 

Skor:  Nilai numerik yang diberikan sebagai hasil dari 

evaluasi atau penilaian kinerja pegawai. 

 

Nilai:  Ukuran kuantitatif dari hasil evaluasi yang 

mencerminkan pencapaian seseorang. 

 

Tes:  Proses pengujian kemampuan, pengetahuan, 

atau kepribadian sebagai bagian dari seleksi atau 

evaluasi. 
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Mutasi:  Mutasi; perpindahan posisi kerja seorang 

pegawai ke unit lain dalam rangka penyegaran 

atau kebutuhan organisasi. 

Tukar:  Pertukaran posisi atau tugas antara dua pegawai 

untuk meningkatkan efisiensi atau 

pengembangan karier. 

 

Atur:  Proses penataan struktur organisasi dan 

pembagian tugas yang efektif dan efisien. 

 

Pimpinan:  Pemimpin; seseorang yang memiliki wewenang 

untuk mengarahkan dan mengelola tim kerja. 

 

Gaji:  Kompensasi tetap yang diterima pegawai secara 

berkala sebagai imbalan atas pekerjaan yang 

dilakukan. 

 

Tunjangan:  Tunjangan; tambahan penghasilan yang 

diberikan selain gaji pokok berdasarkan kriteria 

tertentu. 
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