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Buku Referensi   i 

 

 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan komponen 

fundamental dalam pencapaian tujuan organisasi di tengah dinamika global 

yang kompetitif. Perkembangan teknologi, digitalisasi, dan globalisasi telah 

mengubah paradigma lama yang bersifat administratif menjadi pendekatan 

strategis yang menempatkan manusia sebagai aset utama organisasi. Dalam 

konteks modern, SDM berperan sebagai mitra strategis yang mendorong 

inovasi, pengembangan kompetensi digital, serta pembentukan budaya 

kerja yang inklusif dan adaptif terhadap perubahan. 

 

Buku referensi ini membahas berbagai aspek penting dalam 

manajemen sumber daya manusia di era modern, mulai dari konsep dan 

teori dasar, perubahan paradigma dari administrasi personalia menuju 

manajemen strategis, hingga peran teknologi digital dalam transformasi 

SDM. Selain itu, buku referensi ini membahas manajemen talenta, 

pengembangan kompetensi, budaya organisasi, keterlibatan karyawan, serta 

kepemimpinan modern dan tantangan global SDM. Melalui pembahasan 

yang komprehensif, buku referensi ini memberikan pemahaman konseptual 

dan praktis tentang bagaimana organisasi dapat mengelola SDM secara 

efektif, inovatif, dan berkelanjutan di tengah perubahan zaman. 

 

Semoga buku referensi ini dapat menjadi sumber pengetahuan yang 

bermanfaat bagi pembaca dalam memahami dinamika dan paradigma baru 

manajemen sumber daya manusia di era modern, serta menginspirasi 

penerapan strategi pengelolaan SDM yang inovatif, adaptif, dan berorientasi 

pada pengembangan potensi manusia sebagai aset utama organisasi. 

 

Salam hangat. 
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Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen 

krusial dalam pencapaian keberhasilan organisasi, baik dalam konteks 

nasional maupun global. Perkembangan dunia bisnis yang semakin 

kompetitif, ditambah dengan kemajuan teknologi dan digitalisasi, 

menuntut pendekatan manajemen SDM yang lebih strategis dan adaptif. 

Paradigma tradisional yang menekankan fungsi administratif dan 

operasional kini telah bergeser menuju manajemen SDM modern yang 

menempatkan manusia sebagai aset strategis dan mitra utama dalam 

pengambilan keputusan organisasi. Transformasi ini juga didorong oleh 

kebutuhan organisasi untuk meningkatkan produktivitas, inovasi, serta 

keberlanjutan jangka panjang, sehingga SDM bukan sekadar 

pengelolaan tenaga kerja, tetapi pusat penciptaan nilai tambah. 

Tantangan globalisasi, digitalisasi, dan dinamika tenaga kerja 

modern menuntut organisasi untuk beradaptasi secara cepat dan efisien. 

Karyawan saat ini menghadapi tuntutan fleksibilitas, pengembangan 

kompetensi berkelanjutan, serta keterampilan digital yang tinggi. Di sisi 

lain, organisasi perlu mengelola talenta secara strategis, memastikan 

retensi karyawan berprestasi, serta membangun budaya organisasi yang 

inklusif dan inovatif. Perubahan ini menegaskan pentingnya paradigma 

baru dalam manajemen SDM yang mengintegrasikan teknologi, strategi 

bisnis, pengembangan kompetensi, serta budaya organisasi sebagai 

fondasi daya saing perusahaan. 

 

A. Latar Belakang Perubahan Paradigma Manajemen SDM 

 

Perubahan paradigma manajemen sumber daya manusia (SDM) 

merupakan fenomena yang tidak terelakkan dalam konteks dinamika 

sosial, ekonomi, dan teknologi global. Jika pada awalnya manajemen 

SDM hanya dipahami sebagai kegiatan administratif yang berfokus pada 

penggajian, rekrutmen, dan pengawasan tenaga kerja, kini paradigma 
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tersebut telah bergeser secara fundamental menuju pendekatan yang 

lebih strategis, digital, dan berpusat pada manusia (human-centric). 

Pergeseran ini dipicu oleh transformasi besar dalam struktur organisasi, 

kemajuan teknologi informasi, serta perubahan nilai-nilai kerja dan 

ekspektasi tenaga kerja modern (Armstrong & Taylor, 2020). 

Pada konteks sejarah, paradigma manajemen SDM tradisional 

sangat dipengaruhi oleh teori manajemen ilmiah Frederick W. Taylor 

yang menekankan efisiensi dan kontrol terhadap pekerja. Pekerja 

dianggap sebagai alat produksi yang perlu diarahkan agar mencapai 

produktivitas maksimal. Namun, sejak pertengahan abad ke-20, muncul 

kesadaran bahwa manusia bukan sekadar sumber daya mekanistik, tetapi 

aset strategis yang dapat menciptakan nilai tambah melalui kreativitas 

dan inovasi (Boxall & Purcell, 2022). Pandangan ini semakin menguat 

seiring masuknya era digital dan ekonomi berbasis pengetahuan 

(knowledge economy), di mana modal manusia (human capital) menjadi 

faktor utama dalam menciptakan keunggulan kompetitif. 

Pergeseran paradigma dalam manajemen SDM dari fungsi 

administratif ke fungsi strategis berakar pada kebutuhan organisasi untuk 

bertahan dan berkembang dalam lingkungan bisnis yang semakin 

kompleks dan dinamis. Organisasi modern menghadapi tantangan 

seperti globalisasi, perubahan teknologi, ketidakpastian pasar, serta 

ekspektasi tenaga kerja yang terus berevolusi (Dessler, 2020). Dalam 

kondisi ini, SDM tidak lagi sekadar pelaksana kebijakan, melainkan 

aktor strategis yang menentukan arah, nilai, dan budaya organisasi. 

Ulrich et al. (2017) memperkenalkan konsep HR as a Strategic 

Partner, yaitu peran SDM yang sejajar dengan fungsi manajerial lainnya 

seperti keuangan dan pemasaran. SDM harus mampu menyelaraskan 

strategi manusia dengan strategi bisnis agar tercipta sinergi antara kinerja 

individu dan tujuan organisasi. Model ini kemudian berkembang 

menjadi Strategic Human Resource Management (SHRM) yang 

menekankan pentingnya integrasi antara kebijakan SDM, budaya 

organisasi, dan tujuan strategis. 

Perubahan ini juga mendorong munculnya paradigma baru di 

mana pengelolaan SDM berorientasi pada hasil (outcome-based) dan 

nilai (value-driven). Artinya, kebijakan SDM tidak hanya diukur dari 

efisiensi biaya atau jumlah tenaga kerja, tetapi dari sejauh mana 

kebijakan tersebut menciptakan produktivitas, inovasi, dan keterlibatan 

karyawan (Noe et al., 2020). Hal ini menunjukkan bahwa paradigma 
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modern menempatkan SDM sebagai aset strategis, bukan sebagai beban 

organisasi. Pergeseran paradigma manajemen SDM tidak terjadi dalam 

ruang hampa; ia merupakan respon terhadap perubahan lingkungan 

eksternal yang meliputi globalisasi, transformasi digital, demografi 

tenaga kerja, dan perubahan sosial-budaya. 

 

1. Globalisasi dan Persaingan Global 

Globalisasi ekonomi telah membuka batas-batas geografis, 

memungkinkan perusahaan beroperasi lintas negara dan budaya. 

Akibatnya, pengelolaan SDM harus menyesuaikan dengan keragaman 

budaya, sistem nilai, serta regulasi tenaga kerja internasional (Sparrow 

et al., 2016). Organisasi modern tidak lagi hanya berkompetisi di pasar 

lokal, melainkan dalam jaringan global yang menuntut kecepatan 

adaptasi, kolaborasi lintas budaya, dan mobilitas tenaga kerja. Dalam 

konteks ini, manajer SDM perlu mengembangkan strategi yang mampu 

mengelola diversity and inclusion, serta memastikan keseimbangan 

antara nilai global dan lokal (glocalization). HRM global memerlukan 

pendekatan adaptif yang tidak hanya fokus pada kinerja, tetapi juga pada 

hubungan manusia dan nilai kemanusiaan universal. 

 

2. Transformasi Digital 

Kemajuan teknologi, terutama kecerdasan buatan (AI), machine 

learning, dan big data analytics, telah merevolusi fungsi SDM. 

Digitalisasi memungkinkan proses rekrutmen, pelatihan, dan evaluasi 

kinerja dilakukan dengan lebih efisien dan berbasis data (data-driven 

HRM) (Minbaeva, 2018). Menurut Deloitte (2023), 80% organisasi 

global kini telah mengintegrasikan teknologi digital ke dalam sistem HR, 

termasuk penggunaan platform cloud-based HRIS (Human Resource 

Information Systems) dan analitik SDM prediktif. 

  



4 Paradigma Manajemen SDM di Era Modern 

Gambar 1. Big Data 

 
Sumber: Corporate Traning 

Transformasi ini menandai pergeseran paradigma dari 

“manajemen tenaga kerja” menuju “manajemen pengalaman karyawan” 

(Employee Experience Management). HRM modern memanfaatkan 

teknologi untuk memahami perilaku karyawan, memprediksi kebutuhan 

pengembangan, serta meningkatkan keterlibatan dan kepuasan kerja. 

Namun demikian, digitalisasi juga menimbulkan tantangan etis terkait 

privasi data dan keseimbangan antara otomatisasi dan kemanusiaan. 

 

3. Perubahan Demografi dan Generasi Tenaga Kerja 

Komposisi tenaga kerja kini didominasi oleh generasi milenial 

dan generasi Z yang memiliki nilai-nilai berbeda dibandingkan generasi 

sebelumnya, lebih menghargai fleksibilitas kerja, keseimbangan 

kehidupan, serta tujuan sosial dalam bekerja. Oleh karena itu, organisasi 

harus menyesuaikan kebijakan SDM agar mampu memenuhi kebutuhan 

generasi ini, termasuk menyediakan pola kerja remote atau hybrid, 

kesempatan pengembangan diri, serta lingkungan kerja yang kolaboratif 

(Carnevale & Hatak, 2020). Pergantian generasi ini juga memunculkan 

paradigma baru dalam manajemen talenta (talent management), di mana 

organisasi harus menciptakan sistem yang mendukung pertumbuhan 

kompetensi, pembelajaran berkelanjutan, dan kepemimpinan inklusif. 

HRM modern menekankan konsep employee engagement dan Employee 
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Experience sebagai faktor utama dalam meningkatkan retensi dan 

kinerja. 

 

4. Perubahan Sosial dan Budaya Organisasi 

Perubahan paradigma juga didorong oleh pergeseran nilai-nilai 

sosial yang menuntut tanggung jawab sosial dan keberlanjutan 

(sustainability). Konsep Green Human Resource Management (Green 

HRM) menjadi semakin penting dalam dekade terakhir, di mana 

organisasi mengintegrasikan nilai-nilai keberlanjutan ke dalam 

kebijakan SDM (Renwick et al., 2013). Misalnya, perusahaan mulai 

mendorong perilaku ramah lingkungan di tempat kerja, efisiensi energi, 

serta pelatihan kesadaran lingkungan. Selain itu, meningkatnya 

kesadaran terhadap isu kesetaraan gender, inklusi, dan keberagaman 

(diversity, equity, and inclusion) juga menjadi faktor pendorong utama 

perubahan paradigma SDM. SDM modern harus mampu membangun 

budaya organisasi yang adil, transparan, dan mendukung semua 

kelompok tanpa diskriminasi. 

 

B. Tantangan Globalisasi, Digitalisasi, dan Dinamika Tenaga 

Kerja Modern 

 

Era modern menuntut organisasi untuk menyesuaikan diri 

dengan lingkungan eksternal yang sangat dinamis dan kompetitif. Tiga 

faktor utama yang mempengaruhi lanskap manajemen sumber daya 

manusia (SDM) saat ini adalah globalisasi, digitalisasi, dan perubahan 

dinamika tenaga kerja. Ketiga faktor ini saling terkait dan menimbulkan 

tantangan strategis yang kompleks bagi organisasi, sekaligus 

menghadirkan peluang bagi yang mampu mengantisipasinya secara 

proaktif (Dessler, 2020). 

 

1. Globalisasi dan Tantangan Manajemen SDM 

Globalisasi ekonomi dan bisnis telah membuka batas-batas 

geografis, memperluas pasar, dan memunculkan persaingan global. 

Perusahaan modern kini tidak hanya berkompetisi di pasar domestik, 

tetapi juga menghadapi tekanan dari pemain internasional yang memiliki 

sumber daya lebih besar, teknologi lebih canggih, dan strategi bisnis 

lebih adaptif. 
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Globalisasi menuntut organisasi untuk memiliki SDM yang 

mampu beradaptasi dengan lingkungan internasional. Hal ini mencakup 

kemampuan berbahasa asing, pemahaman lintas budaya, mobilitas 

tenaga kerja global, dan kemampuan menavigasi peraturan tenaga kerja 

yang berbeda antarnegara (Boxall & Purcell, 2022). Di era ini, 

manajemen SDM harus mengembangkan kebijakan global talent 

management, yaitu strategi untuk menarik, mengembangkan, dan 

mempertahankan talenta global yang kompeten, sekaligus menyesuaikan 

praktik HR lokal dengan standar internasional. 

Globalisasi juga memunculkan tekanan untuk meningkatkan 

diversity and inclusion di lingkungan kerja. Organisasi yang mampu 

mengelola keberagaman budaya, gender, dan generasi akan lebih 

inovatif dan adaptif terhadap perubahan pasar. Namun, integrasi tenaga 

kerja lintas negara menimbulkan tantangan tambahan, seperti perbedaan 

hukum ketenagakerjaan, perbedaan budaya, serta risiko konflik sosial. 

Oleh karena itu, HR modern harus mengembangkan kapasitas untuk 

mengelola keragaman ini secara efektif, menjaga keseimbangan antara 

standar global dan sensitivitas lokal (Brewster et al., 2016). 

 

2. Digitalisasi dan Transformasi HRM 

Digitalisasi merupakan faktor kedua yang sangat mempengaruhi 

manajemen SDM. Perkembangan teknologi informasi, artificial 

intelligence (AI), machine learning, big data, dan cloud computing telah 

mengubah cara organisasi merekrut, melatih, menilai, dan 

mempertahankan karyawan (Stone et al., 2015). Digitalisasi 

memungkinkan implementasi e-HRM, yaitu sistem manajemen SDM 

berbasis teknologi yang mencakup proses rekrutmen online, manajemen 

kinerja digital, dan analitik SDM (HR analytics). Melalui HR analytics, 

organisasi dapat membuat keputusan berbasis data terkait perekrutan, 

pengembangan karir, prediksi turnover, dan evaluasi produktivitas 

karyawan. 
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Gambar 2. Machine Learning 

 
Sumber: Codepolitan 

Digitalisasi mempercepat adopsi remote working dan hybrid 

working. Pandemi COVID-19 memperlihatkan bahwa organisasi yang 

sudah mengintegrasikan teknologi digital dalam HRM mampu 

menyesuaikan diri dengan cepat dan menjaga produktivitas karyawan 

meskipun bekerja dari jarak jauh (Carnevale & Hatak, 2020). Sistem 

learning management system (LMS) dan microlearning memungkinkan 

karyawan belajar kapan saja dan di mana saja, sehingga pembelajaran 

berkelanjutan menjadi lebih fleksibel dan efektif. 

 

3. Dinamika Tenaga Kerja Modern 

Dinamika tenaga kerja modern ditandai oleh perubahan 

komposisi demografis, nilai-nilai generasi baru, dan ekspektasi 

karyawan yang lebih kompleks. Generasi milenial dan generasi Z kini 

mendominasi tenaga kerja global. Lebih menghargai fleksibilitas, 

pengalaman kerja bermakna, keseimbangan kehidupan-kerja, serta 

kesempatan untuk berkembang secara profesional (Twenge, 2018). 

Perubahan generasi ini menuntut organisasi untuk menyesuaikan 

kebijakan HR, misalnya dengan menyediakan opsi kerja fleksibel, jalur 

pengembangan karir yang jelas, program kesejahteraan (employee well-

being), dan lingkungan kerja yang inklusif. HR modern harus 

membangun strategi employee engagement yang mampu menjaga 

motivasi, komitmen, dan loyalitas karyawan, karena generasi baru 
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cenderung lebih mudah berpindah pekerjaan jika organisasi tidak 

memenuhi kebutuhannya. 

Tenaga kerja modern semakin mengutamakan pembelajaran 

seumur hidup (lifelong learning), keterampilan digital, dan kemampuan 

adaptasi terhadap perubahan teknologi. Oleh karena itu, HR harus 

merancang program pengembangan kompetensi yang terus diperbarui 

sesuai dengan kebutuhan pasar dan kemajuan teknologi (Noe et al., 

2020). Dinamika ini juga menuntut adanya perubahan budaya organisasi. 

Budaya kerja harus lebih kolaboratif, transparan, dan berbasis inovasi. 

Karyawan modern ingin merasa dihargai dan memiliki kontribusi nyata 

terhadap keputusan organisasi, sehingga HR perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang mendorong otonomi, partisipasi, dan kreativitas. 

 

4. Interaksi antara Globalisasi, Digitalisasi, dan Dinamika Tenaga 

Kerja 

Ketiga faktor ini tidak berdiri sendiri, tetapi saling 

mempengaruhi. Globalisasi memperluas pasar tenaga kerja, digitalisasi 

memungkinkan pengelolaan tenaga kerja lintas batas secara efisien, dan 

dinamika generasi baru memunculkan kebutuhan akan fleksibilitas dan 

pengalaman kerja yang lebih baik (Sparrow et al., 2016). Sebagai contoh, 

perusahaan multinasional harus mengelola tim yang tersebar di berbagai 

negara, memanfaatkan teknologi digital untuk koordinasi dan 

monitoring, sekaligus menyesuaikan strategi manajemen dengan 

preferensi generasi milenial dan Z yang menginginkan fleksibilitas dan 

penghargaan atas kontribusinya. Integrasi ketiga faktor ini menuntut HR 

untuk mengembangkan kompetensi baru, seperti kemampuan analitik, 

pemahaman lintas budaya, manajemen perubahan, dan kepemimpinan 

digital. HR modern harus berperan sebagai Change Agent, yaitu 

fasilitator transformasi organisasi agar mampu beradaptasi dengan cepat 

terhadap lingkungan eksternal yang dinamis. 

 

C. Tujuan dan Manfaat Penulisan 

 

Penulisan buku mengenai Paradigma Manajemen Sumber Daya 

Manusia (SDM) di Era Modern memiliki relevansi yang tinggi 

mengingat transformasi lingkungan bisnis, kemajuan teknologi, dan 

perubahan dinamika tenaga kerja. Tujuan utama penulisan ini adalah 

memberikan kerangka konseptual, analisis empiris, serta panduan 
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strategis bagi akademisi, praktisi, dan pembuat kebijakan dalam 

memahami, merancang, dan mengimplementasikan manajemen SDM 

yang adaptif, human-centric, dan berorientasi pada nilai tambah 

organisasi. 

 

1. Tujuan Penulisan 

a. Memahami Perubahan Paradigma Manajemen SDM 

Tujuan pertama adalah memberikan pemahaman mendalam 

tentang pergeseran paradigma manajemen SDM dari fungsi 

administratif tradisional menuju fungsi strategis dan berbasis 

teknologi. Seiring dengan globalisasi dan revolusi digital, 

organisasi tidak lagi dapat beroperasi secara efektif hanya dengan 

manajemen SDM konvensional. Buku ini bertujuan menjelaskan 

bagaimana konsep SDM modern yang menekankan human 

capital, employee engagement, serta inovasi berbasis teknologi 

membentuk keunggulan kompetitif organisasi. Paradigma baru 

SDM mengintegrasikan perspektif strategis, keberlanjutan 

(sustainability), dan pengalaman karyawan (Employee 

Experience). Buku ini akan membahas teori-teori manajemen 

SDM kontemporer, model SHRM (Strategic Human Resource 

Management), serta praktik terbaik yang relevan dalam konteks 

global maupun lokal, termasuk di Indonesia. 

b. Mengidentifikasi Tantangan dan Peluang Modern 

Tujuan kedua adalah membantu pembaca memahami tantangan 

yang muncul akibat globalisasi, digitalisasi, dan perubahan 

demografis tenaga kerja. Tantangan ini mencakup kebutuhan 

akan tenaga kerja global yang kompeten, pemanfaatan teknologi 

digital, adaptasi terhadap preferensi generasi milenial dan Z, 

serta manajemen keberagaman budaya dan gender. Selain 

tantangan, buku ini juga akan membahas peluang yang muncul, 

misalnya peningkatan produktivitas melalui HR analytics, 

optimalisasi pengalaman karyawan melalui digital HR platforms, 

dan inovasi dalam pengembangan talenta (talent development). 

Dengan memahami tantangan dan peluang, pembaca dapat 

merancang strategi SDM yang adaptif dan proaktif, bukan reaktif 

terhadap perubahan lingkungan. 

c. Memberikan Panduan Strategis bagi Praktisi 
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Tujuan ketiga adalah menyediakan panduan praktis bagi manajer 

HR, pemimpin organisasi, dan konsultan SDM dalam 

merancang, mengimplementasikan, dan mengevaluasi kebijakan 

SDM modern. Buku ini menggabungkan teori, model analisis, 

dan studi kasus dari berbagai industri untuk memberikan 

wawasan yang aplikatif. Strategi yang dibahas meliputi: 

1) Perencanaan tenaga kerja strategis (Strategic Workforce 

Planning) untuk menghadapi perubahan pasar dan teknologi. 

2) Digital HR Transformation, termasuk implementasi e-HRM, 

HR analytics, dan otomatisasi proses HR. 

3) Employee engagement dan well-being programs untuk 

meningkatkan motivasi, produktivitas, dan retensi karyawan. 

4) Reskilling dan upskilling guna meningkatkan kompetensi 

dan daya saing tenaga kerja di era digital. 

5) Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) untuk mengelola 

keberagaman generasi, gender, dan budaya secara efektif. 

d. Menjadi Referensi Akademik 

Tujuan keempat adalah menjadikan buku ini sebagai referensi 

akademik bagi mahasiswa, dosen, dan peneliti dalam studi 

manajemen SDM. Buku ini membahas literatur terkini tentang 

manajemen SDM strategis, digital HR, global talent 

management, dan inovasi HR, sehingga dapat menjadi dasar teori 

dan praktik bagi penelitian selanjutnya (Minbaeva, 2018). Selain 

itu, buku ini menyajikan analisis empiris dari studi kasus global 

maupun lokal, memberikan konteks konkret bagi teori yang 

dibahas, serta menekankan relevansi praktik HR modern dalam 

menghadapi perubahan eksternal dan internal organisasi. 

 

2. Manfaat Penulisan 

a. Bagi Akademisi dan Peneliti 

Manfaat utama bagi akademisi adalah tersedianya literatur 

terbaru tentang paradigma manajemen SDM di era modern, yang 

mencakup perspektif strategis, teknologi, dan human-centric. 

Buku ini membantu akademisi dalam: 

1) Menyusun kerangka penelitian berbasis teori SHRM dan 

digital HR. 

2) Mengidentifikasi gap penelitian terkait adaptasi HR terhadap 

globalisasi, teknologi, dan generasi baru. 
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3) Mengembangkan model penelitian empiris untuk 

menganalisis pengaruh praktik HR terhadap kinerja 

organisasi dan pengalaman karyawan. 

b. Bagi Praktisi HR dan Organisasi 

Manfaat praktis bagi organisasi dan profesional HR sangat 

signifikan. Buku ini memberikan panduan bagaimana merancang 

strategi SDM yang adaptif terhadap perubahan global, teknologi, 

dan preferensi tenaga kerja modern. Beberapa manfaat konkret 

bagi praktisi antara lain: 

1) Pengambilan keputusan berbasis data: Implementasi HR 

Analytics memungkinkan HR membuat keputusan berbasis 

bukti, misalnya terkait promosi, pelatihan, dan retensi 

karyawan. 

2) Optimalisasi produktivitas dan inovasi: Dengan digital HR 

dan program engagement, organisasi dapat meningkatkan 

efisiensi kerja sekaligus mendorong kreativitas karyawan. 

3) Pengelolaan talenta multigenerasi: Praktik DEI dan 

kebijakan fleksibilitas kerja membantu organisasi 

mempertahankan talenta terbaik dari generasi milenial dan 

Z. 

4) Resiliensi organisasi: Strategi reskilling dan pengembangan 

kompetensi menjadikan tenaga kerja siap menghadapi 

disrupsi teknologi dan pasar global. 

c. Bagi Pembuat Kebijakan 

Buku ini juga bermanfaat bagi pemerintah, regulator, dan 

pembuat kebijakan dalam merumuskan kebijakan tenaga kerja 

yang mendukung produktivitas, inovasi, dan kesejahteraan 

pekerja. Contohnya, di Indonesia, transformasi SDM menjadi 

fokus utama pembangunan nasional, sehingga panduan praktis 

dari buku ini dapat membantu pemerintah menyusun kebijakan 

pelatihan, regulasi kerja digital, dan strategi pengembangan 

SDM. 

 

 

d. Bagi Mahasiswa dan Generasi Profesional Baru 

Buku ini membantu mahasiswa dan profesional muda memahami 

lanskap HR modern, persyaratan kompetensi, dan tantangan 

dunia kerja global. Manfaatnya meliputi: 
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1) Pemahaman tentang pentingnya keterampilan digital, 

inovasi, dan pembelajaran seumur hidup (lifelong learning). 

2) Kesadaran akan nilai keberagaman, inklusi, dan tanggung 

jawab sosial dalam organisasi. 

3) Persiapan menghadapi pekerjaan di era Industry 4.0 dan 5.0, 

termasuk kemampuan beradaptasi dengan teknologi dan 

dinamika tenaga kerja global. 
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KONSEP DAN TEORI DASAR 

 

 

 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan fondasi 

utama dalam membangun organisasi yang efektif dan adaptif. Konsep 

dasar SDM mencakup perencanaan, pengorganisasian, pengembangan, 

pengelolaan, dan pengawasan tenaga kerja untuk mencapai tujuan 

strategis organisasi. Dalam konteks modern, SDM tidak lagi dipandang 

sebagai fungsi administratif semata, melainkan sebagai mitra strategis 

yang berperan dalam penciptaan nilai tambah dan keunggulan 

kompetitif. Ruang lingkup manajemen SDM meliputi perekrutan, 

pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi, 

hubungan kerja, serta pengembangan budaya organisasi yang 

mendukung keterlibatan dan inovasi karyawan. 

Evolusi teori manajemen SDM memberikan kerangka 

pemahaman yang penting bagi praktik modern. Teori klasik menekankan 

efisiensi, hierarki, dan pengelolaan administratif; teori modern lebih 

membahas hubungan manusia dan motivasi; sementara teori 

kontemporer menekankan strategi, kompetensi, dan adaptabilitas dalam 

menghadapi lingkungan bisnis yang dinamis. Pendekatan berbasis 

kompetensi, human capital, dan strategic HRM menjadi inti paradigma 

manajemen SDM modern, yang memadukan perencanaan SDM dengan 

tujuan bisnis, teknologi digital, dan pengembangan talenta. 

 

A. Definisi dan Ruang Lingkup Manajemen SDM 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan bidang 

studi dan praktik yang sangat penting dalam konteks organisasi modern. 

Secara historis, manajemen SDM muncul dari manajemen personalia 

yang lebih bersifat administratif, seperti penggajian, rekrutmen, dan 

pemenuhan kebutuhan tenaga kerja dasar. Namun, seiring 

perkembangan teori manajemen dan transformasi lingkungan bisnis, 
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SDM berkembang menjadi fungsi strategis yang berfokus pada 

pengelolaan aset manusia sebagai sumber daya utama organisasi untuk 

mencapai tujuan bisnis. 

Menurut Dessler (2020), manajemen SDM didefinisikan sebagai 

pendekatan strategis dan koheren terhadap manajemen orang yang 

berperan dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. Manajemen 

SDM modern mengintegrasikan pengembangan kompetensi, motivasi, 

kinerja, serta kesejahteraan karyawan secara holistik, sehingga SDM 

tidak hanya berfungsi sebagai pelaksana operasional, tetapi juga sebagai 

agen strategis perubahan organisasi. 

Beberapa definisi manajemen SDM yang banyak digunakan 

dalam literatur kontemporer antara lain: 

1. Armstrong dan Taylor (2020): Manajemen SDM adalah praktik 

yang sistematis dalam menarik, mengembangkan, memotivasi, dan 

mempertahankan karyawan sehingga berkontribusi optimal 

terhadap tujuan organisasi. 

2. Boxall dan Purcell (2022): SDM merupakan pendekatan yang 

menekankan hubungan antara strategi organisasi dan manajemen 

manusia, yang bertujuan menciptakan keunggulan kompetitif 

melalui pengelolaan tenaga kerja secara efektif. 

3. Dessler (2020): SDM adalah praktik perencanaan, 

pengorganisasian, pengembangan, dan pengendalian sumber daya 

manusia yang menyelaraskan kebutuhan karyawan dengan 

kebutuhan organisasi. 

4. Wright dan McMahan (2011): SDM modern menekankan peran 

karyawan sebagai aset strategis (human capital), di mana 

keberhasilan organisasi sangat tergantung pada pengembangan, 

motivasi, dan retensi talenta. 

Dari definisi-definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

manajemen SDM mencakup aspek strategis dan operasional yang 

bersifat holistik, berfokus pada penciptaan nilai bagi organisasi sekaligus 

memenuhi kebutuhan dan aspirasi karyawan. Ruang lingkup manajemen 

SDM modern mencakup berbagai aktivitas dan praktik yang berorientasi 

pada pengelolaan tenaga kerja secara menyeluruh. Ruang lingkup ini 

meliputi beberapa komponen utama: 
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1. Perencanaan SDM (Human Resource Planning) 

Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan langkah 

strategis yang memastikan organisasi memiliki tenaga kerja dengan 

jumlah, keterampilan, dan kompetensi yang sesuai untuk mencapai 

tujuan jangka pendek maupun jangka panjang. Proses ini melibatkan 

analisis kebutuhan tenaga kerja berdasarkan perubahan lingkungan 

bisnis, perkembangan teknologi, serta tren globalisasi pasar tenaga kerja. 

Menurut Wright dan McMahan (2011), Strategic Workforce Planning 

menjadi elemen penting dalam membantu organisasi beradaptasi 

terhadap ketidakpastian ekonomi dan dinamika kompetisi global, 

sehingga mampu menjaga keberlanjutan operasional dan keunggulan 

kompetitif. Tujuan utama dari perencanaan SDM adalah 

mengidentifikasi kebutuhan keterampilan masa depan, memetakan 

posisi-posisi kritis, serta menyelaraskan strategi SDM dengan arah bisnis 

organisasi. Melalui proses ini, perusahaan dapat mengembangkan 

kebijakan rekrutmen, pelatihan, dan retensi yang efektif, sekaligus 

mengantisipasi potensi kekurangan atau kelebihan tenaga kerja.  

 

2. Rekrutmen dan Seleksi 

Rekrutmen dan seleksi merupakan tahap krusial dalam 

manajemen SDM yang bertujuan memastikan organisasi memperoleh 

talenta terbaik sesuai dengan kebutuhan strategisnya. Di era digital, 

proses ini mengalami transformasi signifikan dengan pemanfaatan 

teknologi seperti e-recruitment, kecerdasan buatan (AI) untuk 

penyaringan otomatis CV, dan psychometric assessment untuk 

mengukur kompetensi, kepribadian, serta potensi kandidat (Stone et al., 

2015). Digitalisasi proses rekrutmen memungkinkan efisiensi waktu, 

peningkatan akurasi seleksi, dan perluasan jangkauan kandidat secara 

global. 

Rekrutmen modern juga menekankan pentingnya kesesuaian 

antara individu dan organisasi melalui konsep fit for culture and strategy. 

Artinya, kandidat tidak hanya dinilai berdasarkan kemampuan 

profesional, tetapi juga keselarasan nilai, motivasi, dan kemampuan 

beradaptasi dengan budaya perusahaan. Dengan pendekatan ini, 

organisasi dapat membangun tim yang tidak hanya kompeten secara 

teknis, tetapi juga memiliki komitmen dan loyalitas tinggi, yang pada 

akhirnya meningkatkan kinerja serta stabilitas jangka panjang 

perusahaan. 
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3. Pengembangan SDM 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan proses 

strategis yang bertujuan meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan 

pengetahuan karyawan agar mampu beradaptasi dengan perubahan 

teknologi dan dinamika pekerjaan modern. Program pengembangan ini 

mencakup pelatihan, pendidikan, continuous learning, serta 

pengembangan karier yang dirancang untuk memperkuat kompetensi 

individu maupun organisasi (Noe et al., 2020). Dalam konteks organisasi 

modern, pengembangan SDM tidak hanya berfokus pada peningkatan 

kemampuan teknis, tetapi juga pada pembentukan soft skills seperti 

kepemimpinan, komunikasi, dan kolaborasi. 

Berbagai metode pengembangan modern telah diterapkan untuk 

mendukung pembelajaran yang efektif dan berkelanjutan. Teknologi 

digital memungkinkan pelaksanaan e-learning melalui Learning 

Management Systems (LMS), serta metode microlearning dan blended 

learning yang fleksibel dan adaptif terhadap kebutuhan individu. Selain 

itu, pendekatan seperti mentoring, coaching, dan job rotation menjadi 

sarana penting dalam memperluas pengalaman kerja dan memperkuat 

potensi kepemimpinan karyawan. Melalui strategi pengembangan SDM 

yang holistik, organisasi dapat memastikan keberlanjutan kinerja, 

inovasi, dan keunggulan kompetitif di era digital dan globalisasi. 

 

4. Manajemen Kinerja (Performance Management) 

Manajemen kinerja merupakan sistem strategis yang bertujuan 

menilai, memantau, dan meningkatkan kontribusi karyawan terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Dalam paradigma modern, manajemen 

kinerja tidak lagi berfokus pada evaluasi tahunan semata, tetapi 

menekankan continuous feedback, keterlibatan aktif antara pimpinan dan 

karyawan, serta penyelarasan tujuan individu dengan strategi bisnis 

(goal alignment) (McCartney & Fu, 2022). Pendekatan ini 

memungkinkan organisasi menciptakan budaya kerja berbasis kinerja 

yang adaptif, transparan, dan kolaboratif, sehingga setiap individu 

memahami peran dan kontribusinya dalam pencapaian visi perusahaan. 

Penggunaan HR Analytics menjadi elemen penting dalam manajemen 

kinerja modern, karena memungkinkan pemimpin mengambil keputusan 

berbasis data dalam mengevaluasi kinerja dan potensi karyawan. Melalui 

analisis data, organisasi dapat memberikan umpan balik yang lebih 
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objektif dan personal, serta mengidentifikasi talenta dengan potensi 

tinggi untuk pengembangan karier dan promosi.  

 

5. Kompensasi dan Manfaat (Compensation & Benefits) 

Kompensasi dan manfaat (compensation & benefits) merupakan 

komponen vital dalam strategi manajemen SDM yang berfungsi untuk 

mempertahankan motivasi, meningkatkan kinerja, serta memastikan 

kepuasan dan loyalitas karyawan. Sistem kompensasi modern tidak 

hanya berfokus pada aspek finansial, tetapi juga pada keseimbangan 

antara penghargaan materi dan non-materi. Pendekatan berbasis kinerja 

menjadi semakin populer, di mana gaji dan bonus disesuaikan dengan 

pencapaian individu maupun tim, sehingga mendorong budaya kerja 

yang kompetitif dan produktif (Ballard & Grawitch, 2017). Selain 

kompensasi finansial, organisasi juga mengembangkan berbagai bentuk 

manfaat tambahan seperti flexible benefits, program kesejahteraan 

(employee well-being), serta penghargaan non-finansial yang mencakup 

pengakuan, fleksibilitas kerja, dan peluang pengembangan diri. Praktik 

ini mencerminkan pendekatan holistik dalam memotivasi karyawan 

melalui keseimbangan antara kebutuhan profesional dan pribadi.  

 

6. Hubungan Industrial dan Kepatuhan Hukum 

Hubungan industrial merupakan aspek penting dalam 

manajemen SDM yang berfokus pada pengelolaan interaksi antara 

karyawan, serikat pekerja, dan manajemen. Proses ini mencakup 

negosiasi perjanjian kerja, penyelesaian konflik, dan komunikasi yang 

efektif untuk menjaga keseimbangan kepentingan antara karyawan dan 

organisasi. Pendekatan yang proaktif dan strategis dalam hubungan 

industrial dapat meningkatkan kepercayaan, keterlibatan, serta kepuasan 

karyawan, sekaligus mendukung produktivitas dan stabilitas organisasi 

(Sparrow et al., 2016). 

Kepatuhan terhadap hukum ketenagakerjaan menjadi elemen 

kritis dalam manajemen SDM modern. Organisasi harus memastikan 

seluruh kebijakan, prosedur, dan praktik SDM sesuai dengan regulasi 

yang berlaku, termasuk hak-hak pekerja, keselamatan kerja, dan standar 

etika. Penerapan kepatuhan hukum yang konsisten tidak hanya 

meminimalkan risiko litigasi dan sanksi, tetapi juga memperkuat reputasi 

organisasi sebagai tempat kerja yang adil dan bertanggung jawab. 

Integrasi hubungan industrial yang baik dengan kepatuhan hukum 
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menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, aman, dan berkelanjutan 

bagi semua pihak. 

 

7. Kesejahteraan Karyawan dan Budaya Organisasi 

Kesejahteraan karyawan (employee well-being) menjadi salah 

satu fokus utama dalam manajemen SDM modern karena berpengaruh 

langsung terhadap motivasi, produktivitas, dan retensi. Program 

kesejahteraan mencakup kesehatan fisik dan mental, keseimbangan 

kehidupan-kerja (work-life balance), serta dukungan psikososial yang 

mendukung karyawan menghadapi tekanan kerja dan tantangan 

profesional. Pendekatan holistik ini membantu menciptakan lingkungan 

kerja yang sehat dan mendukung perkembangan individu, sehingga 

karyawan dapat berkontribusi secara maksimal terhadap tujuan 

organisasi (Hamel & Zanini, 2020). 

Budaya organisasi yang positif menjadi fondasi untuk 

membangun keterlibatan, kolaborasi, dan inovasi di tempat kerja. 

Budaya yang mendorong organizational citizenship behavior 

memungkinkan karyawan bersikap proaktif, saling membantu, dan 

berinisiatif dalam kegiatan organisasi di luar tugas formal. Integrasi 

antara program kesejahteraan yang efektif dan budaya organisasi yang 

sehat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, adaptif, dan 

berkelanjutan, sehingga memperkuat loyalitas karyawan sekaligus 

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 

8. Strategi SDM Global dan Keberagaman 

Di era globalisasi, strategi manajemen SDM harus mampu 

mengelola talenta secara internasional melalui global talent 

management, yang mencakup perekrutan, pengembangan, dan retensi 

karyawan lintas negara. Organisasi perlu menyesuaikan kebijakan dan 

praktik SDM dengan regulasi lokal maupun internasional agar 

operasional berjalan lancar dan mematuhi hukum ketenagakerjaan di 

berbagai wilayah. Pendekatan strategis ini memungkinkan perusahaan 

untuk mengoptimalkan potensi tenaga kerja global sekaligus menjaga 

keselarasan dengan tujuan bisnis jangka panjang (Minbaeva, 2018). 

Keberagaman, kesetaraan, dan inklusi (Diversity, Equity, and 

Inclusion atau DEI) menjadi faktor kunci dalam menciptakan 

keunggulan kompetitif organisasi. Strategi DEI memastikan setiap 

individu dihargai, kesempatan berkembang adil, dan lingkungan kerja 
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inklusif tercipta, yang pada akhirnya meningkatkan keterlibatan, 

kreativitas, dan inovasi karyawan. Integrasi pengelolaan global talenta 

dengan prinsip keberagaman dan inklusi menjadikan SDM tidak hanya 

sebagai aset operasional, tetapi juga sumber daya strategis yang mampu 

mendorong pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi di pasar global 

yang dinamis. 

 

9. Transformasi Digital HR 

Transformasi digital dalam manajemen SDM telah mengubah 

cara organisasi mengelola seluruh siklus kehidupan karyawan. 

Implementasi e-HRM, platform pembelajaran digital, HR analytics, dan 

rekrutmen berbasis AI memungkinkan proses SDM menjadi lebih 

efisien, terukur, dan responsif terhadap kebutuhan bisnis. Digitalisasi ini 

tidak hanya mempercepat proses administratif, tetapi juga mendukung 

pengambilan keputusan strategis berbasis data, sehingga manajer dapat 

menilai kinerja, mengidentifikasi talenta, dan merancang pengembangan 

SDM secara lebih tepat (Stone et al., 2015). 

Transformasi digital berperan penting dalam meningkatkan 

pengalaman karyawan (Employee Experience). Penggunaan teknologi 

memudahkan akses informasi, transparansi proses, dan komunikasi yang 

lebih interaktif antara karyawan dan manajemen. Dengan demikian, 

organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang adaptif, inklusif, 

dan inovatif, sekaligus memastikan keterlibatan, motivasi, dan kepuasan 

karyawan tetap tinggi di era modern yang cepat berubah. 

 

B. Peran Strategis SDM dalam Organisasi 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) saat ini telah 

berkembang jauh melampaui fungsi administratif atau operasional 

tradisional. Dalam era modern, SDM berperan sebagai pilar strategis 

yang mendukung pencapaian tujuan organisasi, menciptakan 

keunggulan kompetitif, dan membentuk budaya serta inovasi organisasi. 

Peran strategis SDM tidak hanya terbatas pada pengelolaan tenaga kerja, 

tetapi juga mencakup penyelarasan strategi SDM dengan strategi bisnis, 

pengembangan kapasitas organisasi, dan peningkatan nilai tambah bagi 

seluruh pemangku kepentingan (stakeholders) (Ulrich et al., 2017). 

Secara historis, SDM berfokus pada kegiatan administratif 

seperti penggajian, absensi, dan kepatuhan hukum. Namun, globalisasi, 
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perubahan teknologi, dan persaingan bisnis yang semakin kompleks 

menuntut organisasi untuk memandang SDM sebagai aset strategis 

(strategic human capital). Keberhasilan organisasi saat ini sangat 

bergantung pada kemampuan manajemen SDM untuk mengelola, 

mengembangkan, dan memotivasi talenta secara efektif. 

Boxall dan Purcell (2022) menekankan konsep Strategic Human 

Resource Management (SHRM), di mana SDM tidak hanya menjalankan 

fungsi administratif, tetapi juga berkontribusi dalam: 

1. Penyusunan strategi organisasi berbasis sumber daya manusia. 

2. Pengembangan kompetensi karyawan yang mendukung inovasi dan 

produktivitas. 

3. Peningkatan keterlibatan dan motivasi karyawan untuk mencapai 

tujuan jangka panjang. 

 

1. Penyelarasan Strategis (Strategic Alignment) 

Penyelarasan strategi SDM dengan strategi bisnis merupakan inti 

dari peran strategis SDM. Hal ini memastikan bahwa kebijakan, praktik, 

dan program SDM mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 

konsisten (Minbaeva, 2018). Beberapa bentuk penyelarasan strategis 

meliputi: 

a. Integrasi tujuan karyawan dengan misi dan visi organisasi. 

b. Pengembangan kompetensi kritis sesuai kebutuhan pasar dan 

teknologi. 

c. Implementasi talent management systems yang mendukung 

rencana jangka panjang. 

Strategic Alignment memungkinkan organisasi untuk menjadi 

responsif terhadap perubahan pasar, memanfaatkan peluang, dan 

meminimalkan risiko. Misalnya, organisasi yang menerapkan SHRM 

mampu memprediksi kebutuhan talenta di masa depan dan 

menyesuaikan strategi rekrutmen serta pengembangan karyawan secara 

proaktif. 

 

2. Peningkatan Kinerja dan Produktivitas 

Peran strategis SDM mencakup pencapaian kinerja organisasi 

melalui manajemen karyawan yang efektif. Performance management 

system berbasis data (data-driven HR) dapat menilai kontribusi individu 

terhadap tujuan organisasi (McCartney & Fu, 2022). Beberapa 

pendekatan modern untuk peningkatan kinerja meliputi: 
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a. Continuous feedback systems untuk memantau progres karyawan 

secara real-time. 

b. Goal-setting Alignment untuk menyelaraskan target individu 

dengan target organisasi. 

c. Penggunaan HR Analytics untuk mengidentifikasi faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja. 

Pengelolaan kinerja strategis meningkatkan motivasi dan 

keterlibatan karyawan, yang berkontribusi pada produktivitas, inovasi, 

dan retensi talenta. 

 

3. Pengembangan Talenta dan Kapabilitas Organisasi 

SDM strategis berperan dalam mengembangkan talenta untuk 

mendukung pertumbuhan jangka panjang organisasi. Organisasi modern 

harus fokus pada reskilling dan upskilling tenaga kerja agar tetap relevan 

dengan perubahan teknologi dan tuntutan pasar (Twenge, 2018). 

Program pengembangan talenta mencakup: 

a. Leadership development programs untuk menciptakan 

pemimpin masa depan. 

b. Pelatihan teknis dan soft skills untuk mendukung adaptasi 

generasi milenial dan Z. 

c. Mentoring and coaching untuk meningkatkan keterampilan dan 

motivasi karyawan. 

Dengan pengembangan talenta yang tepat, SDM strategis 

membantu organisasi mempertahankan daya saing dan membangun 

kapasitas inovasi (innovation capability). 

 

4. Peran sebagai Change Agent 

Transformasi digital, globalisasi, dan disrupsi pasar menuntut 

SDM untuk memimpin perubahan organisasi. Ulrich et al. (2017) 

menekankan peran SDM sebagai Change Agent, yaitu memfasilitasi 

adaptasi organisasi terhadap perubahan internal dan eksternal. Contoh 

konkret peran SDM dalam perubahan organisasi: 

a. Implementasi digital HR platforms untuk mempercepat proses 

manajemen karyawan. 

b. Memimpin budaya inovasi dan pembelajaran berkelanjutan. 

c. Mengelola resistensi terhadap perubahan melalui komunikasi, 

pelatihan, dan program keterlibatan karyawan. 
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Dengan menjadi agen perubahan, SDM strategis memastikan 

organisasi tetap relevan dan kompetitif di tengah disrupsi industri. 

 

5. Manajemen Keberagaman dan Inklusi 

Globalisasi menuntut organisasi untuk mengelola tenaga kerja 

yang beragam, baik dari segi budaya, gender, maupun generasi. Jackson 

et al. (2011) menekankan pentingnya SDM strategis dalam merancang 

kebijakan DEI (Diversity, Equity, Inclusion). Peran SDM dalam 

keberagaman dan inklusi meliputi: 

a. Membentuk budaya organisasi yang inklusif. 

b. Mengembangkan program kesejahteraan dan fleksibilitas kerja. 

c. Meningkatkan keterlibatan dan retensi karyawan dari berbagai 

latar belakang. 

Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi 

juga memperkuat inovasi dan reputasi organisasi di pasar global. 

 

6. Pengelolaan Risiko dan Kepatuhan 

SDM strategis juga berperan dalam mitigasi risiko dan kepatuhan 

hukum. Sparrow et al. (2016) menyatakan bahwa kepatuhan terhadap 

regulasi ketenagakerjaan dan etika profesional sangat penting untuk 

mengurangi risiko hukum dan reputasi. Peran SDM strategis dalam 

pengelolaan risiko mencakup: 

a. Menyusun kebijakan yang sesuai dengan hukum 

ketenagakerjaan. 

b. Mengelola konflik internal dan hubungan industrial. 

c. Menerapkan praktik HR yang etis dan berkelanjutan. 

 

C. Evolusi Teori Manajemen SDM: Klasik, Modern, dan 

Kontemporer 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) telah mengalami 

perkembangan teori yang signifikan, mulai dari era klasik yang bersifat 

administratif hingga teori kontemporer yang menekankan peran strategis 

dan kapabilitas organisasi dalam menghadapi tantangan global, 

digitalisasi, dan dinamika tenaga kerja modern. Evolusi ini 

mencerminkan bagaimana pemikiran mengenai manusia sebagai sumber 

daya organisasi berubah seiring perkembangan ekonomi, teknologi, dan 

sosial. 
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1. Teori Klasik Manajemen SDM 

Teori klasik manajemen SDM muncul pada awal abad ke-20, 

ketika organisasi mulai menekankan efisiensi produksi dan pengelolaan 

tenaga kerja secara formal. Konsep awal ini sering disebut sebagai 

manajemen personalia atau personnel management, yang lebih bersifat 

administratif, pengawasan, dan pengaturan tenaga kerja (Dessler, 2020). 

Beberapa tokoh penting dan teori klasik dalam manajemen SDM antara 

lain: 

a. Frederick W. Taylor – Scientific Management 

Teori klasik manajemen SDM yang dikembangkan oleh 

Frederick W. Taylor melalui Scientific Management 

menekankan efisiensi dan produktivitas kerja melalui analisis 

sistematis terhadap tugas-tugas yang dilakukan karyawan. Taylor 

memperkenalkan metode pengukuran waktu, standar kerja, dan 

pembagian tugas secara spesifik untuk meminimalkan 

pemborosan tenaga dan waktu, serta meningkatkan output. 

Sistem insentif juga diterapkan untuk memotivasi pekerja agar 

mencapai target produktivitas yang telah ditetapkan (Wren & 

Bedeian, 2023). 

Meskipun pendekatan Taylor bersifat mekanistis dan 

menitikberatkan pada aspek teknis pekerjaan, konsep ini menjadi 

fondasi penting bagi pengembangan praktik administrasi SDM 

modern. Prinsip-prinsip Scientific Management mendorong 

organisasi untuk mengadopsi sistem pengukuran kinerja, standar 

operasional, dan metode manajemen berbasis efisiensi.  

b. Elton Mayo – Human Relations Movement 

Elton Mayo melalui Human Relations Movement menekankan 

pentingnya faktor sosial dan psikologis dalam dunia kerja, yang 

dibuktikan melalui eksperimen Hawthorne. Penelitian Mayo 

menunjukkan bahwa produktivitas karyawan tidak hanya 

dipengaruhi oleh kondisi fisik atau mekanistik pekerjaan, tetapi 

juga oleh motivasi, kepuasan, perhatian manajerial, dan interaksi 

sosial antar rekan kerja. Temuan ini mengubah pemahaman 

organisasi tentang hubungan antara pekerja dan manajemen, 

menekankan bahwa aspek manusiawi memiliki peran penting 

dalam kinerja (Bratton et al., 2022). 

Pendekatan Mayo menandai pergeseran paradigma dari 

pengelolaan administratif yang bersifat mekanistis menuju 
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perhatian terhadap kesejahteraan, komunikasi, dan hubungan 

karyawan. Organisasi mulai mengintegrasikan strategi untuk 

meningkatkan keterlibatan dan kepuasan karyawan melalui 

komunikasi efektif, penghargaan, dan pengembangan lingkungan 

kerja yang suportif.  

c. Henri Fayol – Prinsip Manajemen 

Henri Fayol melalui prinsip-prinsip manajemennya menekankan 

pentingnya fungsi-fungsi manajemen yang sistematis, meliputi 

perencanaan, pengorganisasian, pengendalian, dan 

kepemimpinan. Fayol menekankan bahwa manajemen yang 

efektif membutuhkan struktur yang jelas dan prosedur yang 

terdefinisi untuk mengarahkan aktivitas organisasi. Pendekatan 

ini memberikan kerangka kerja formal yang membantu manajer 

mengelola sumber daya, termasuk tenaga kerja, secara lebih 

efisien dan terkoordinasi (Fayol & Storrs, 2016). 

Fayol menjadi dasar penting bagi pengembangan praktik 

manajemen personalia dan organisasi modern. Dengan 

mengintegrasikan prinsip-prinsip manajemen ini, organisasi 

dapat merancang struktur yang mendukung aliran informasi, 

delegasi tugas, serta pengawasan kinerja karyawan. Pendekatan 

sistematis ini juga memfasilitasi pengambilan keputusan yang 

konsisten dan pencapaian tujuan strategis organisasi, sehingga 

prinsip-prinsip Fayol tetap relevan dalam konteks manajemen 

SDM modern yang menekankan efisiensi, koordinasi, dan 

kepemimpinan yang efektif. 

 

2. Teori Modern Manajemen SDM 

Teori modern muncul pada pertengahan abad ke-20, ketika 

organisasi mulai menghadapi lingkungan bisnis yang lebih dinamis dan 

kompleks. Peran SDM berkembang dari administratif menjadi fungsi 

strategis, yang menyelaraskan kebijakan SDM dengan tujuan organisasi 

(Strategic Human Resource Management – SHRM) (Boxall & Purcell, 

2022). Beberapa teori modern penting meliputi: 

 

a. Behavioral Approach 

Pendekatan perilaku (Behavioral Approach) dalam manajemen 

SDM modern menekankan pentingnya memahami perilaku 

manusia di tempat kerja, motivasi, dan peran kepemimpinan 



Buku Referensi   25 

dalam memengaruhi kinerja karyawan. Teori motivasi klasik 

seperti hierarki kebutuhan Maslow dan teori dua faktor Herzberg 

menjadi dasar untuk memahami faktor-faktor yang mendorong 

karyawan berkontribusi secara optimal. Maslow menekankan 

pemenuhan kebutuhan dasar hingga aktualisasi diri, sementara 

Herzberg membedakan antara faktor motivator dan faktor 

higienis yang memengaruhi kepuasan kerja (Maslow, 2022). 

b. Human Capital Theory 

Human Capital Theory menekankan bahwa karyawan bukan 

sekadar biaya operasional, tetapi merupakan aset strategis yang 

mampu menciptakan nilai bagi organisasi. Menurut Becker 

(1964), investasi dalam pendidikan, pelatihan, dan 

pengembangan karyawan akan meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan, dan produktivitas, sehingga berkontribusi pada 

pencapaian tujuan organisasi. Pendekatan ini mendorong 

manajemen SDM untuk melihat talenta sebagai modal jangka 

panjang yang harus dikelola secara strategis dan sistematis. 

c. Strategic Human Resource Management (SHRM) 

Strategic Human Resource Management (SHRM) menekankan 

pentingnya menyelaraskan praktik SDM dengan strategi bisnis 

organisasi. Pendekatan ini melihat SDM bukan sekadar fungsi 

administratif, tetapi sebagai elemen strategis yang berperan 

dalam pencapaian tujuan jangka panjang. Dalam SHRM, 

perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, pengembangan karyawan, 

kompensasi, dan manajemen kinerja dirancang secara terpadu 

agar selaras dengan visi dan misi organisasi, sehingga setiap 

keputusan SDM mendukung keunggulan kompetitif (Minbaeva, 

2018). 

d. Contingency Approach 

Pendekatan kontingensi (Contingency Approach) dalam 

manajemen SDM menekankan bahwa tidak ada satu strategi atau 

praktik yang berlaku universal bagi semua organisasi. Efektivitas 

praktik SDM sangat bergantung pada konteks spesifik organisasi, 

termasuk struktur, budaya, jenis industri, serta karakteristik 

tenaga kerja. Misalnya, strategi SDM yang efektif untuk 

perusahaan manufaktur mungkin berbeda dengan strategi yang 

diterapkan pada perusahaan jasa atau teknologi tinggi, karena 
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kebutuhan kompetensi, proses kerja, dan dinamika pasar yang 

berbeda (Jackson et al., 2011). 

 

3. Teori Kontemporer Manajemen SDM 

Teori kontemporer muncul pada abad ke-21 seiring percepatan 

globalisasi, digitalisasi, dan kompleksitas tenaga kerja multigenerasi. 

SDM kontemporer tidak hanya mengelola sumber daya manusia, tetapi 

juga memimpin inovasi, perubahan budaya, dan pengembangan 

kapasitas organisasi secara menyeluruh (Hamel & Zanini, 2020). 

Beberapa teori kontemporer meliputi: 

a. Resource-Based View (RBV) 

Resource-Based View (RBV) dalam manajemen SDM 

kontemporer menekankan bahwa keunggulan kompetitif 

organisasi bersumber dari aset yang unik dan bernilai, termasuk 

Sumber Daya Manusia (SDM). Karyawan yang memiliki 

keterampilan, pengetahuan, dan kapabilitas strategis dianggap 

sebagai aset yang sulit ditiru oleh pesaing, sehingga menjadi 

fondasi bagi keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi (Barney, 

1991). RBV menekankan pentingnya pengelolaan talenta yang 

terintegrasi, mulai dari rekrutmen, pengembangan, hingga 

retensi, untuk memaksimalkan nilai strategis karyawan bagi 

organisasi. 

b. Knowledge-Based View 

Pendekatan Knowledge-Based View dalam manajemen SDM 

kontemporer menekankan bahwa pengetahuan merupakan aset 

strategis utama organisasi. Karyawan berperan sebagai pencipta, 

penyebar, dan pemanfaat pengetahuan yang mendorong inovasi, 

pengambilan keputusan, dan peningkatan kinerja organisasi. 

Organisasi yang efektif dalam mengelola pengetahuan mampu 

mempertahankan keunggulan kompetitif melalui pembelajaran 

berkelanjutan dan adaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis 

(Nonaka & Takeuchi, 1995). 

 

 

c. Human Resource Analytics dan Digital HR 

Transformasi digital dalam manajemen SDM telah membawa 

organisasi ke era pengambilan keputusan berbasis data (Data-

driven decision making). Penggunaan Human Resource 
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Analytics memungkinkan manajer untuk menganalisis data 

karyawan secara sistematis, memprediksi kebutuhan tenaga 

kerja, mengidentifikasi talenta potensial, serta mengevaluasi 

efektivitas program SDM. Dengan dukungan sistem informasi 

SDM (HRIS) dan kecerdasan buatan (AI), organisasi dapat 

membuat keputusan yang lebih tepat, objektif, dan strategis 

terkait pengembangan, retensi, dan penempatan karyawan (Stone 

et al., 2015). 

d. Agile HR dan Employee Experience 

Pendekatan Agile HR dalam manajemen SDM kontemporer 

menekankan kemampuan organisasi untuk beradaptasi secara 

cepat terhadap perubahan bisnis yang dinamis. Agile HR 

mendorong fleksibilitas dalam struktur kerja, kolaborasi lintas 

fungsi, serta inovasi berkelanjutan dalam pengelolaan SDM. 

Pendekatan ini memungkinkan tim HR untuk merespons 

kebutuhan karyawan dan organisasi secara proaktif, sekaligus 

memfasilitasi pengambilan keputusan yang cepat dan berbasis 

data (Twenge, 2018). 

Employee Experience menjadi fokus utama dalam manajemen 

SDM modern. Organisasi tidak hanya memperhatikan 

produktivitas, tetapi juga kesejahteraan fisik, mental, sosial, dan 

digital karyawan. Dengan menciptakan pengalaman kerja yang 

positif dan holistik, perusahaan dapat meningkatkan keterlibatan, 

loyalitas, dan motivasi karyawan. Integrasi Agile HR dengan 

fokus pada Employee Experience menciptakan lingkungan kerja 

yang adaptif, inklusif, dan inovatif, sehingga organisasi mampu 

mempertahankan talenta terbaik dan mencapai keunggulan 

kompetitif dalam jangka panjang. 

e. Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) 

Pendekatan Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) dalam 

manajemen SDM kontemporer menekankan pentingnya 

keberagaman dan kesetaraan dalam lingkungan kerja. DEI 

mendorong organisasi untuk menghargai perbedaan latar 

belakang, pengalaman, gender, budaya, dan kemampuan 

karyawan, serta memastikan semua individu memiliki 

kesempatan yang sama untuk berkembang dan berkontribusi. 

Pendekatan ini tidak hanya memenuhi tuntutan sosial dan hukum, 
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tetapi juga meningkatkan dinamika tim dan kolaborasi antar 

karyawan (Hamel & Zanini, 2020). 

 

4. Integrasi Teori Klasik, Modern, dan Kontemporer 

Evolusi teori manajemen SDM menunjukkan kesinambungan 

dari perspektif administratif ke strategis dan kontemporer. Integrasi ini 

penting agar organisasi mampu: 

a. Menyelaraskan strategi SDM dengan tujuan bisnis (Strategic 

Alignment). 

b. Mengelola karyawan sebagai aset strategis (human capital). 

c. Memanfaatkan teknologi dan data untuk keputusan yang lebih 

tepat. 

d. Menumbuhkan budaya inovatif, inklusif, dan adaptif. 

e. Menghadapi tantangan globalisasi, disrupsi digital, dan dinamika 

tenaga kerja multigenerasi. 

Pendekatan integratif ini mencerminkan paradigma SDM 

modern yang tidak hanya mengelola tenaga kerja, tetapi juga 

membangun nilai strategis dan keberlanjutan organisasi (Ulrich et al., 

2017). 
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PARADIGMA BARU MANAJEMEN 

 

 

 

Paradigma manajemen SDM telah mengalami transformasi dari 

pendekatan tradisional yang bersifat administratif menuju model 

strategis yang menempatkan SDM sebagai mitra bisnis. Dalam 

paradigma baru, SDM bukan hanya sekadar pengelolaan karyawan, 

tetapi menjadi aset intelektual dan modal manusia yang mampu 

mendorong inovasi, produktivitas, dan keunggulan kompetitif 

organisasi. Pergeseran ini menekankan pentingnya pengembangan 

talenta, kompetensi, dan keterlibatan karyawan sebagai strategi utama 

untuk mencapai tujuan organisasi yang berkelanjutan. 

Manajemen berbasis kompetensi menjadi inti dari paradigma 

baru ini. Organisasi modern mengidentifikasi, mengembangkan, dan 

menilai kemampuan karyawan untuk memastikan bahwa talenta yang 

dimiliki sesuai dengan kebutuhan strategis perusahaan. Selain itu, SDM 

juga berperan sebagai mitra strategis dalam pengambilan keputusan 

bisnis, menyelaraskan tujuan individu dengan visi dan misi organisasi. 

Praktik-praktik seperti competency-based management, talent 

management, dan succession planning menegaskan peran strategis SDM 

dalam meningkatkan kinerja dan adaptabilitas perusahaan di tengah 

dinamika pasar yang cepat. 

 

A. Dari Administrasi Personalia ke Manajemen Strategis SDM 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) telah mengalami 

pergeseran paradigma yang signifikan dari era administrasi personalia ke 

manajemen strategis SDM (Strategic Human Resource Management – 

SHRM). Transformasi ini bukan sekadar perubahan terminologi, 

melainkan evolusi mendasar dalam cara organisasi memandang dan 

mengelola manusia sebagai aset strategis yang menjadi penentu 

keunggulan kompetitif (Ulrich et al., 2017). 
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1. Era Administrasi Personalia 

Pada awal abad ke-20, fungsi SDM lebih dikenal sebagai 

personnel management atau administrasi personalia. Fokus utama adalah 

pengelolaan administratif tenaga kerja, termasuk penggajian, absensi, 

catatan kehadiran, kontrak kerja, kepatuhan terhadap peraturan 

ketenagakerjaan, dan prosedur disiplin (Dessler, 2020). Ciri-ciri utama 

era administrasi personalia antara lain: 

a. Fokus pada efisiensi operasional – SDM bertindak sebagai 

pencatat, pengawas, dan eksekutor prosedur standar kerja. 

b. Fungsi reaktif – SDM beroperasi berdasarkan kebutuhan yang 

muncul, bukan sebagai bagian dari perencanaan strategis 

organisasi. 

c. Kurangnya integrasi dengan strategi organisasi – Fungsi SDM 

tidak dianggap sebagai pendorong pencapaian tujuan bisnis 

jangka panjang. 

Meskipun administrasi personalia penting untuk kepatuhan 

hukum dan kelancaran operasional, pendekatan ini terbatas karena: 

1) Kurang memperhatikan pengembangan kompetensi 

karyawan. 

2) Tidak berfokus pada motivasi, keterlibatan, atau budaya 

organisasi. 

3) Tidak mampu menghadapi dinamika pasar dan perubahan 

teknologi yang cepat. 

Era ini lebih menekankan kontrol dan pengawasan ketimbang 

kolaborasi dan pemberdayaan, sehingga hubungan SDM dengan strategi 

organisasi bersifat mekanistik dan administratif. 

 

2. Peralihan ke Manajemen Strategis SDM 

Peralihan paradigma terjadi ketika organisasi menyadari bahwa 

tenaga kerja bukan sekadar biaya produksi, tetapi merupakan aset 

strategis (human capital) yang berperan menentukan keberhasilan 

organisasi (Minbaeva, 2018). Konsep ini memunculkan manajemen 

strategis SDM yang menekankan integrasi antara fungsi SDM dengan 

strategi bisnis dan penciptaan nilai organisasi. Manajemen strategis 

SDM adalah pendekatan yang menyelaraskan kebijakan, praktik, dan 

program SDM dengan tujuan strategis organisasi. Tujuan utamanya 

adalah: 
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a. Mengoptimalkan kontribusi karyawan terhadap pencapaian 

tujuan bisnis. 

b. Mengembangkan kompetensi dan kapabilitas organisasi secara 

berkelanjutan. 

c. Meningkatkan keterlibatan, motivasi, dan retensi karyawan. 

Beberapa prinsip dasar manajemen strategis SDM meliputi: 

1) Alignment dengan strategi bisnis: Praktik SDM dirancang 

untuk mendukung visi, misi, dan strategi jangka panjang 

organisasi. 

2) Human capital orientation: Karyawan dipandang sebagai 

aset strategis yang harus dikembangkan, dipelihara, dan 

dimotivasi untuk memberikan kontribusi optimal. 

3) Proactive HR practices: SDM tidak hanya menunggu 

masalah muncul, tetapi aktif merancang solusi untuk 

menghadapi tantangan organisasi. 

4) Data-driven decision making: Pengambilan keputusan 

berbasis analisis data (HR analytics) untuk meningkatkan 

efektivitas praktik SDM. 

Transformasi dari administrasi personalia ke manajemen 

strategis SDM didorong oleh berbagai faktor eksternal dan internal, 

antara lain: 

1) Globalisasi dan persaingan bisnis: Globalisasi menuntut 

organisasi untuk beradaptasi dengan pasar internasional, 

standar kompetensi global, dan persaingan talenta lintas 

negara. Hal ini menuntut SDM untuk tidak hanya mengelola 

tenaga kerja, tetapi juga berperan dalam strategi 

pengembangan global talent dan retensi karyawan kunci. 

2) Digitalisasi dan inovasi teknologi: Transformasi digital 

memungkinkan penggunaan HRIS, HR analytics, AI, dan 

platform digital untuk meningkatkan efisiensi dan akurasi 

pengelolaan SDM. Digitalisasi juga mempermudah 

perencanaan tenaga kerja, monitoring kinerja, dan 

pengembangan karir berbasis data. 

3) Dinamika tenaga kerja modern: Organisasi menghadapi 

tenaga kerja multigenerasi, dengan ekspektasi kerja yang 

berbeda, termasuk fleksibilitas, work-life balance, dan 

budaya organisasi yang inklusif. Hal ini menuntut SDM 
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strategis untuk mengelola kepuasan, keterlibatan, dan 

pengembangan karyawan secara proaktif. 

4) Kebutuhan akan keunggulan kompetitif berkelanjutan: 

Keunggulan kompetitif saat ini tidak hanya bergantung pada 

produk atau layanan, tetapi juga pada kualitas, kompetensi, 

dan inovasi SDM. Oleh karena itu, organisasi modern 

menempatkan SDM sebagai sumber daya strategis untuk 

mendorong inovasi, produktivitas, dan kinerja organisasi. 

 

3. Dimensi Manajemen Strategis SDM 

Manajemen strategis SDM memiliki beberapa dimensi yang 

membedakannya dari administrasi personalia, antara lain: 

a. Strategic Partner 

Pada dimensi Strategic Partner, SDM diposisikan sebagai mitra 

strategis bagi manajemen puncak, berperan dalam merancang 

dan menerapkan kebijakan serta praktik SDM yang selaras 

dengan tujuan bisnis organisasi. Pendekatan ini menekankan 

integrasi antara strategi bisnis dan pengelolaan SDM, sehingga 

setiap keputusan terkait rekrutmen, pengembangan, kompensasi, 

dan manajemen kinerja mendukung pencapaian visi jangka 

panjang organisasi (Ulrich et al., 2017). 

b. Employee Champion 

Pada dimensi Employee Champion, SDM strategis menempatkan 

kepuasan, motivasi, dan pengembangan karyawan sebagai 

prioritas utama. Pendekatan ini menekankan pentingnya 

memahami kebutuhan, aspirasi, dan potensi setiap karyawan 

untuk meningkatkan keterlibatan, loyalitas, dan kinerja. Program 

pengembangan karir, pelatihan berkelanjutan, serta kesempatan 

belajar dan berkembang menjadi instrumen penting untuk 

memaksimalkan kontribusi individu terhadap tujuan organisasi 

(Ballard & Grawitch, 2017). 

c. Change Agent 

Pada dimensi Change Agent, SDM berperan kunci dalam 

memimpin transformasi organisasi. Fungsi ini menekankan 

kemampuan SDM untuk memfasilitasi adaptasi terhadap 

perubahan, termasuk digitalisasi, inovasi proses bisnis, dan 

evolusi budaya kerja. Dengan menjadi agen perubahan, SDM 

tidak hanya mendukung implementasi kebijakan baru, tetapi juga 
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membimbing karyawan dalam menyesuaikan diri dengan 

dinamika organisasi yang terus berkembang (Carnevale & Hatak, 

2020). 

d. Administrative Expert 

Pada dimensi Administrative Expert, SDM tetap memiliki 

tanggung jawab penting dalam memastikan efisiensi proses 

administratif dan operasional organisasi. Meskipun peran 

strategis semakin menonjol, manajemen SDM tidak boleh 

mengabaikan pengelolaan proses rutin seperti administrasi gaji, 

absensi, rekrutmen, dan kepatuhan terhadap regulasi 

ketenagakerjaan. Efisiensi dalam tugas-tugas ini memastikan 

organisasi berjalan lancar dan meminimalkan risiko hukum serta 

operasional (Armstrong & Taylor, 2020). 

 

B. SDM sebagai Aset Intelektual dan Modal Manusia 

 

Di era modern, peran Sumber Daya Manusia (SDM) telah 

bergeser dari sekadar tenaga kerja administratif menjadi aset strategis 

yang bernilai intelektual dan modal manusia (human capital) bagi 

organisasi. Paradigma baru ini menekankan bahwa kemampuan, 

pengetahuan, dan kreativitas karyawan merupakan elemen krusial untuk 

menciptakan keunggulan kompetitif dan keberlanjutan organisasi 

(Ulrich et al., 2017). 

 

1. Konsep SDM sebagai Aset Intelektual 

SDM sebagai aset intelektual menekankan bahwa karyawan 

bukan hanya faktor produksi, tetapi pembawa pengetahuan, pengalaman, 

inovasi, dan keterampilan unik yang sulit ditiru oleh kompetitor (Nonaka 

& Takeuchi, 2019). Konsep ini berakar pada pemikiran bahwa organisasi 

yang mampu mengelola pengetahuan internal dan pengembangan 

kapabilitas manusia akan lebih adaptif dan inovatif. Menurut literatur 

kontemporer, aset intelektual karyawan terdiri dari tiga komponen 

utama: 

a. Human Capital – Pengetahuan, keterampilan, pengalaman, 

kreativitas, dan kompetensi karyawan. Sumber daya ini dapat 

dikembangkan melalui pelatihan, pendidikan, mentoring, dan 

pengalaman kerja. 
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b. Structural Capital – Sistem, prosedur, teknologi, dan budaya 

organisasi yang memfasilitasi pengelolaan pengetahuan dan 

kolaborasi. 

c. Relational Capital – Hubungan eksternal dengan pelanggan, 

pemasok, mitra, dan stakeholder yang mendukung inovasi dan 

pertumbuhan organisasi. 

Kombinasi ketiga komponen ini menciptakan nilai strategis yang 

sulit ditiru pesaing, menjadikan SDM sebagai aset intelektual yang dapat 

menghasilkan keuntungan kompetitif jangka panjang. 

 

2. Human Capital: Modal Utama Organisasi Modern 

Human Capital atau modal manusia merujuk pada kapasitas 

karyawan untuk berkontribusi pada tujuan organisasi melalui 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan (Wright & McMahan, 

2011). Paradigma modern menekankan investasi pada Human Capital 

sebagai strategi untuk meningkatkan produktivitas, inovasi, dan retensi 

talenta. Dimensi human capital: 

a. Keterampilan Teknis (Technical Skills) 

Keterampilan teknis (Technical Skills) merupakan komponen 

penting dari Human Capital dalam organisasi modern, karena 

memungkinkan karyawan menjalankan tugas dan tanggung 

jawab secara efektif. Keterampilan ini mencakup kemampuan 

spesifik yang relevan dengan bidang pekerjaan, seperti 

penguasaan teknologi mutakhir, analisis data, pemrograman, 

serta kompetensi digital lainnya. Keahlian teknis yang kuat tidak 

hanya meningkatkan produktivitas individu, tetapi juga 

mendukung inovasi dan efisiensi operasional organisasi. 

Organisasi modern menekankan pengembangan keterampilan ini 

melalui pelatihan, e-learning, dan program sertifikasi untuk 

memastikan karyawan mampu menghadapi tantangan teknologi 

dan pasar yang terus berkembang (Stone et al., 2015). 

b. Keterampilan Sosial (Social Skills) 

Keterampilan sosial (Social Skills) menjadi elemen penting dari 

Human Capital karena memungkinkan karyawan berinteraksi, 

berkolaborasi, dan memimpin tim secara efektif. Kemampuan ini 

mencakup komunikasi yang jelas, kerja sama lintas fungsi, serta 

penerapan kepemimpinan transformasional untuk memotivasi 

dan menginspirasi rekan kerja. Karyawan dengan keterampilan 
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sosial yang baik dapat membangun hubungan yang harmonis, 

menyelesaikan konflik, dan mendorong produktivitas tim. 

Organisasi modern menekankan pengembangan keterampilan ini 

melalui pelatihan interpersonal, mentoring, dan program 

kepemimpinan untuk memastikan bahwa tenaga kerja tidak 

hanya kompeten secara teknis, tetapi juga mampu bekerja sama 

dan memimpin dalam lingkungan kerja yang dinamis. 

c. Keterampilan Kognitif (Cognitive Skills) 

Keterampilan kognitif (cognitive skills) merupakan aspek 

penting dari Human Capital yang memungkinkan karyawan 

berpikir kritis, memecahkan masalah, dan berinovasi dalam 

menghadapi tantangan pekerjaan. Keterampilan ini juga 

mencakup kemampuan adaptasi terhadap perubahan lingkungan 

kerja, pengambilan keputusan berbasis analisis, serta 

pengembangan solusi kreatif untuk meningkatkan efisiensi dan 

produktivitas organisasi. Karyawan yang memiliki keterampilan 

kognitif tinggi mampu memahami kompleksitas tugas, 

mengantisipasi risiko, dan berkontribusi pada inovasi organisasi.  

 

3. Manajemen SDM berbasis Modal Intelektual 

Paradigma baru SDM menekankan pengelolaan aset intelektual 

melalui strategi yang terintegrasi, proaktif, dan berkelanjutan. Beberapa 

pendekatan utama adalah: 

a. Knowledge management dan Learning Organization 

Manajemen SDM berbasis modal intelektual menekankan 

pentingnya pengelolaan pengetahuan (knowledge management) 

untuk meningkatkan kapabilitas organisasi. Organisasi modern 

berupaya menangkap, menyebarluaskan, dan memanfaatkan 

pengetahuan yang dimiliki karyawan agar dapat mendorong 

inovasi, efisiensi, dan pengambilan keputusan yang lebih tepat. 

Dengan mengelola pengetahuan secara sistematis, organisasi 

tidak hanya mempertahankan aset intelektual internal, tetapi juga 

memastikan transfer pengetahuan antar tim dan generasi 

karyawan, sehingga menciptakan kontinuitas operasional dan 

keunggulan kompetitif jangka panjang (Adeyefa et al., 2023). 
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b. HR Analytics dan Talent Intelligence 

Pemanfaatan HR Analytics dalam manajemen SDM berbasis 

modal intelektual memungkinkan organisasi untuk mengelola 

talenta secara lebih efektif dan strategis. Melalui analisis data 

karyawan, organisasi dapat mengidentifikasi kekuatan, 

kelemahan, dan potensi individu, serta memprediksi kebutuhan 

kompetensi di masa depan. Pendekatan ini mendukung 

pengambilan keputusan yang berbasis bukti (evidence-based 

decision making), sehingga alokasi talenta, pengembangan karir, 

dan program retensi dapat dilakukan secara optimal untuk 

mencapai tujuan organisasi (Sharma & Kumar, 2022). 

c. Strategic Talent Management 

Strategic Talent Management merupakan pendekatan 

manajemen SDM yang menekankan identifikasi, pengembangan, 

dan retensi karyawan kunci yang memiliki potensi untuk 

mendorong pertumbuhan dan keunggulan kompetitif organisasi. 

Dengan fokus pada talenta strategis, organisasi mampu 

memastikan bahwa posisi kritis diisi oleh individu yang tepat, 

sehingga kontinuitas operasional dan inovasi dapat terjaga. 

Praktik ini menekankan pentingnya perencanaan suksesi, 

pengembangan kepemimpinan, dan perencanaan karir yang 

terstruktur berdasarkan kompetensi, sehingga talenta dapat 

berkembang sesuai kebutuhan bisnis jangka panjang (Boxall & 

Purcell, 2022).  

 

4. Integrasi Modal Manusia dengan Strategi Organisasi 

Paradigma baru manajemen SDM menekankan bahwa Human 

Capital harus diintegrasikan dengan strategi bisnis. Beberapa langkah 

implementasi meliputi: 

a. Strategic Alignment 

Strategic Alignment dalam manajemen SDM menekankan 

pentingnya menyelaraskan tujuan dan praktik SDM dengan misi, 

visi, serta strategi organisasi secara keseluruhan. Pendekatan ini 

memastikan bahwa setiap kebijakan, program pengembangan, 

dan aktivitas manajemen talenta berkontribusi langsung pada 

pencapaian tujuan strategis perusahaan. Dengan selarasnya 

tujuan individu karyawan dan tujuan organisasi, organisasi dapat 
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meningkatkan efektivitas, produktivitas, dan keunggulan 

kompetitif secara berkelanjutan (Boxall & Purcell, 2022). 

b. Measurement and Evaluation 

Measurement and Evaluation dalam integrasi modal manusia 

dengan strategi organisasi menekankan pentingnya pengukuran 

kinerja dan nilai Human Capital secara sistematis. Organisasi 

modern menggunakan indikator kinerja SDM (HR metrics), HR 

analytics, dan evaluasi kompetensi untuk menilai kontribusi 

karyawan terhadap pencapaian tujuan strategis. Pendekatan ini 

memungkinkan manajemen memahami efektivitas program 

pengembangan, mengidentifikasi kesenjangan keterampilan, 

serta memprioritaskan investasi dalam talenta yang memiliki 

dampak terbesar pada kinerja organisasi (Minbaeva, 2018). 

c. Sustainable Human Capital Development 

Sustainable Human Capital Development menekankan 

pentingnya pengembangan kapasitas karyawan secara 

berkelanjutan untuk mendukung inovasi dan pertumbuhan 

jangka panjang organisasi. Pendekatan ini mencakup program 

pembelajaran berkelanjutan, mentoring, coaching, dan rotasi 

pekerjaan yang memberikan pengalaman kerja yang menantang. 

Dengan strategi ini, karyawan dapat terus meningkatkan 

keterampilan teknis, sosial, dan kognitif, sehingga mampu 

menghadapi perubahan lingkungan bisnis dan teknologi yang 

dinamis (Ulrich et al., 2017). 

d. Knowledge Sharing Culture 

Knowledge Sharing Culture menjadi elemen penting dalam 

integrasi modal manusia dengan strategi organisasi karena 

mendorong karyawan untuk aktif berbagi pengetahuan, 

pengalaman, dan ide kreatif. Budaya ini tidak hanya 

meningkatkan kolaborasi antar tim, tetapi juga memperkuat 

inovasi dan kemampuan organisasi dalam menghadapi tantangan 

bisnis yang dinamis. Dengan adanya mekanisme berbagi 

pengetahuan yang efektif, informasi penting dapat tersebar 

secara merata, mengurangi duplikasi usaha, dan mempercepat 

proses pengambilan keputusan berbasis data (Nonaka & 

Takeuchi, 2019). 
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C. Manajemen Berbasis Kompetensi 

 

Manajemen berbasis kompetensi (competency-based 

management) merupakan paradigma kontemporer dalam manajemen 

SDM yang menekankan identifikasi, pengembangan, dan pemanfaatan 

kompetensi karyawan sebagai fondasi untuk meningkatkan kinerja 

organisasi, daya saing, dan keberlanjutan bisnis. Pendekatan ini 

merupakan lanjutan dari paradigma SDM strategis, di mana karyawan 

tidak hanya dipandang sebagai tenaga kerja, tetapi sebagai pembawa 

keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang kritis bagi pencapaian 

tujuan organisasi (Wright & McMahan, 2011). 

Kompetensi adalah kombinasi pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan, dan perilaku yang memungkinkan individu mencapai 

kinerja superior dalam peran atau tugas tertentu (Boyatzis, 1991). 

Konsep ini muncul dari kebutuhan organisasi untuk mengukur, 

mengelola, dan mengembangkan potensi manusia secara sistematis. 

Kompetensi dapat dibedakan menjadi beberapa jenis: 

1. Kompetensi inti (core competencies) – Kompetensi yang menjadi 

fondasi organisasi dan membedakannya dari pesaing, seperti 

inovasi, kepemimpinan, dan orientasi layanan. 

2. Kompetensi fungsional (functional competencies) – Keterampilan 

spesifik yang terkait dengan peran pekerjaan tertentu, misalnya 

keahlian teknik, akuntansi, atau pemasaran. 

3. Kompetensi kepemimpinan (leadership competencies) – 

Kemampuan untuk memimpin, menginspirasi, dan memotivasi tim 

agar mencapai tujuan strategis. 

4. Kompetensi perilaku (behavioral competencies) – Karakteristik 

personal dan perilaku yang mendukung efektivitas kerja, seperti 

komunikasi, kolaborasi, dan kemampuan adaptasi. 

a. Evolusi Manajemen Berbasis Kompetensi 

Manajemen berbasis kompetensi muncul dari keterbatasan 

pendekatan tradisional berbasis jabatan dan deskripsi tugas yang 

tidak cukup untuk menghadapi kompleksitas organisasi modern. 

Beberapa faktor pendorong evolusi ini meliputi: 

1) Kebutuhan akan Keunggulan Kompetitif Berbasis SDM 

Evolusi manajemen berbasis kompetensi muncul sebagai 

respons terhadap kebutuhan organisasi untuk mencapai 

keunggulan kompetitif melalui pengelolaan SDM yang 
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efektif. Di era modern, keberhasilan organisasi tidak hanya 

ditentukan oleh aset fisik atau teknologi, tetapi juga oleh 

kapasitas karyawan dalam menghadapi kompleksitas dan 

perubahan pasar. Individu dengan keterampilan unik, 

pengetahuan mendalam, dan kemampuan adaptif menjadi 

aset strategis yang mampu meningkatkan produktivitas, 

inovasi, dan pencapaian tujuan jangka panjang organisasi 

(Boxall & Purcell, 2022). 

2) Perubahan Teknologi dan Digitalisasi 

Perubahan teknologi dan digitalisasi telah mengubah lanskap 

manajemen berbasis kompetensi secara signifikan. 

Organisasi modern menuntut karyawan untuk memiliki 

keterampilan baru yang relevan dengan era digital, termasuk 

literasi digital, penguasaan alat kolaborasi berbasis 

teknologi, serta kemampuan menganalisis dan 

memanfaatkan data untuk pengambilan keputusan. 

Transformasi digital tidak hanya memengaruhi proses kerja, 

tetapi juga menuntut fleksibilitas, adaptabilitas, dan 

kemampuan belajar cepat agar karyawan mampu 

berkontribusi secara optimal dalam lingkungan bisnis yang 

dinamis (Stone et al., 2015). 

3) Tuntutan Globalisasi dan Keragaman Tenaga Kerja 

Globalisasi dan keragaman tenaga kerja membawa tantangan 

baru dalam manajemen berbasis kompetensi. Organisasi kini 

menghadapi lingkungan kerja multigenerasi dan lintas 

budaya, di mana karyawan berasal dari latar belakang, 

pengalaman, dan nilai yang berbeda. Kondisi ini menuntut 

pengembangan kompetensi yang adaptif, mampu bekerja 

secara kolaboratif, dan sensitif terhadap perbedaan budaya. 

Pendekatan berbasis kompetensi harus mampu menjawab 

kebutuhan dinamika global, termasuk kemampuan 

komunikasi lintas budaya, pengambilan keputusan yang 

inklusif, serta kolaborasi efektif dalam tim yang heterogen 

(Twenge, 2018).  

b. Kerangka Manajemen Berbasis Kompetensi 

Manajemen berbasis kompetensi tidak hanya fokus pada 

identifikasi kompetensi, tetapi juga pada integrasi dengan praktik 
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SDM strategis, seperti rekrutmen, pengembangan, penilaian 

kinerja, dan perencanaan karir (Ulrich et al., 2017). 

1) Identifikasi Kompetensi 

Identifikasi kompetensi dilakukan melalui: 

a) Analisis pekerjaan (job analysis) – Menentukan 

keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang 

dibutuhkan untuk peran tertentu. 

b) Benchmarking industri – Membandingkan kompetensi 

yang relevan dengan praktik terbaik di industri untuk 

menciptakan standar kompetensi. 

c) Mapping kompetensi individu – Menilai kesenjangan 

antara kompetensi yang dimiliki karyawan dengan 

kebutuhan organisasi. 

2) Pengembangan Kompetensi 

Pengembangan kompetensi bertujuan menutup kesenjangan 

antara kompetensi yang ada dan yang dibutuhkan melalui: 

a) Pelatihan dan workshop berbasis kompetensi. 

b) Program mentoring dan coaching. 

c) Rotasi pekerjaan (job rotation) untuk pengembangan 

keterampilan lintas fungsi. 

d) Pembelajaran digital dan e-learning untuk meningkatkan 

fleksibilitas dan aksesibilitas. 

3) Penilaian dan Evaluasi Kompetensi 

Evaluasi kompetensi dilakukan untuk menilai efektivitas 

pengembangan SDM melalui: 

a) Performance appraisal berbasis kompetensi – Penilaian 

karyawan berdasarkan penguasaan kompetensi inti, 

fungsional, dan perilaku. 

b) 360-degree feedback – Umpan balik dari atasan, rekan 

sejawat, dan bawahan untuk memperoleh gambaran 

holistik tentang kompetensi individu. 

c) HR Analytics – Analisis data kompetensi untuk 

mengukur dampak terhadap kinerja organisasi dan 

retensi karyawan. 

4) Integrasi dengan Strategi Organisasi 

Manajemen berbasis kompetensi harus selaras dengan 

strategi bisnis untuk memastikan: 
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a) Kompetensi karyawan mendukung pencapaian tujuan 

strategis. 

b) Pengembangan talenta kunci menjadi prioritas 

organisasi. 

c) Budaya organisasi mendorong kolaborasi, inovasi, dan 

pembelajaran berkelanjutan. 

 

D. SDM sebagai Mitra Strategis Bisnis 

 

Peran Sumber Daya Manusia (SDM) telah mengalami 

transformasi signifikan dari fungsi administratif menjadi mitra strategis 

organisasi. Konsep ini menekankan bahwa fungsi SDM tidak lagi 

sekadar mendukung operasi rutin, tetapi berperan aktif dalam merancang 

dan mengimplementasikan strategi bisnis untuk mencapai keunggulan 

kompetitif dan keberlanjutan organisasi. SDM sebagai mitra strategis 

(HR as a strategic partner) muncul dari kesadaran bahwa manusia 

adalah aset kunci yang menentukan performa dan inovasi organisasi. 

Peran strategis ini melibatkan pengembangan kebijakan, praktik, dan 

program SDM yang sejalan dengan tujuan bisnis dan memberikan nilai 

tambah pada organisasi (Boxall & Purcell, 2022). 

Menurut Ulrich et al. (2017), peran SDM sebagai mitra strategis 

meliputi: 

1. Strategic Partner – SDM berkolaborasi dengan manajemen puncak 

dalam merumuskan strategi organisasi. 

2. Change Agent – SDM memimpin transformasi organisasi dan 

budaya kerja untuk menghadapi dinamika pasar dan teknologi. 

3. Employee Champion – SDM menjaga kesejahteraan, keterlibatan, 

dan motivasi karyawan agar dapat mendukung pencapaian tujuan 

bisnis. 

4. Administrative Expert – SDM memastikan efisiensi proses, 

kepatuhan hukum, dan sistem HR yang efektif. 

Sejak awal abad ke-21, organisasi menyadari bahwa kompetensi, 

motivasi, dan keterlibatan karyawan adalah faktor kunci dalam mencapai 

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Transformasi ini didorong 

oleh beberapa faktor: 

1. Globalisasi dan persaingan pasar: Organisasi harus mampu 

merespons cepat perubahan pasar global, menuntut SDM yang dapat 

mendukung strategi internasional dan pengembangan talenta global. 
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2. Digitalisasi dan inovasi teknologi: Perkembangan teknologi 

menuntut SDM berperan dalam integrasi sistem digital, HR 

analytics, dan pengembangan kompetensi digital bagi karyawan. 

3. Dinamika tenaga kerja modern: Tenaga kerja multigenerasi dan 

kebutuhan akan work-life balance, fleksibilitas, dan pengembangan 

karir menuntut SDM untuk mengembangkan strategi yang 

mendukung keterlibatan dan retensi talenta. 

Peran SDM sebagai mitra strategis dapat diimplementasikan 

melalui beberapa pendekatan: 

 

1. Strategic Workforce Planning 

Perencanaan tenaga kerja strategis (Strategic Workforce 

Planning) merupakan elemen krusial dalam manajemen SDM modern, 

karena memastikan organisasi memiliki jumlah, jenis, dan kompetensi 

karyawan yang tepat untuk mencapai tujuan bisnis. Proses ini bukan 

sekadar perencanaan jangka pendek, tetapi merupakan pendekatan 

sistematis yang mengintegrasikan kebutuhan bisnis, tren industri, dan 

dinamika pasar tenaga kerja. Dengan perencanaan yang tepat, organisasi 

dapat meminimalkan risiko kekurangan atau kelebihan tenaga kerja, 

meningkatkan efisiensi operasional, dan memastikan kesiapan 

menghadapi perubahan teknologi maupun persaingan global (Minbaeva, 

2018). 

Tahap pertama dalam Strategic Workforce Planning adalah 

analisis kebutuhan kompetensi. Organisasi perlu menilai keterampilan 

yang dibutuhkan untuk mendukung strategi bisnis, termasuk kompetensi 

teknis, sosial, dan kognitif. Analisis ini mencakup evaluasi posisi kritis, 

identifikasi peran yang menentukan keberhasilan organisasi, serta 

proyeksi kebutuhan tenaga kerja jangka pendek dan panjang. Dengan 

memahami kebutuhan kompetensi secara mendalam, perusahaan dapat 

menyusun strategi pengembangan SDM yang tepat sasaran dan relevan 

dengan prioritas bisnis. 

Identifikasi gap kompetensi menjadi langkah penting dalam 

perencanaan tenaga kerja strategis. Proses ini menilai perbedaan antara 

kompetensi yang dimiliki karyawan saat ini dan yang dibutuhkan untuk 

mendukung pertumbuhan organisasi di masa depan. Gap kompetensi 

dapat muncul akibat perubahan teknologi, tren industri, atau 

transformasi digital yang mengubah tuntutan pekerjaan. Dengan 

mengetahui kesenjangan ini, manajemen SDM dapat merancang 
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intervensi yang tepat, seperti program pelatihan, reskilling, atau 

upskilling, untuk menutup gap dan meningkatkan kesiapan tenaga kerja. 

Pengembangan talenta menjadi fokus utama dalam menutup gap 

kompetensi. Organisasi modern menerapkan berbagai strategi, termasuk 

pelatihan formal, mentoring, job rotation, dan program pengembangan 

kepemimpinan. Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan keterampilan 

teknis karyawan, tetapi juga membangun kapabilitas adaptif, 

kemampuan problem solving, dan kolaborasi lintas fungsi. Dengan 

demikian, pengembangan talenta yang terencana menjadi mekanisme 

penting untuk memastikan bahwa karyawan siap menghadapi tantangan 

bisnis yang kompleks dan dinamis. 

Strategic Workforce Planning juga memungkinkan organisasi 

untuk mengantisipasi kebutuhan masa depan dan mengambil keputusan 

berbasis data (Data-driven decision making). Dengan dukungan HR 

Analytics dan pemetaan kompetensi, organisasi dapat merencanakan 

perekrutan, retensi, dan pengembangan karyawan secara lebih efektif. 

Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan efisiensi pengelolaan SDM, 

tetapi juga memperkuat keunggulan kompetitif melalui pemanfaatan 

modal manusia yang optimal, sehingga organisasi siap bersaing di era 

global yang penuh dinamika dan inovasi. 

 

2. HR Analytics dan Pengambilan Keputusan Strategis 

HR Analytics telah menjadi salah satu inovasi terpenting dalam 

manajemen SDM modern karena memberikan kemampuan untuk 

menghubungkan data karyawan dengan indikator kinerja bisnis. Dengan 

menggunakan analisis data, organisasi dapat menilai bagaimana 

perilaku, keterampilan, dan kontribusi karyawan memengaruhi 

produktivitas, inovasi, dan kepuasan pelanggan. Hal ini memungkinkan 

pengambilan keputusan yang lebih tepat dan berbasis bukti, 

menggantikan pendekatan tradisional yang bersifat intuitif atau subjektif 

(Stone et al., 2015). HR Analytics tidak hanya menjadi alat pengukuran, 

tetapi juga instrumen strategis untuk mengoptimalkan modal manusia 

dan meningkatkan daya saing organisasi. 

Salah satu manfaat utama HR Analytics adalah kemampuan 

untuk mengidentifikasi talenta kunci dalam organisasi. Karyawan yang 

memiliki kontribusi signifikan terhadap hasil bisnis dapat diidentifikasi 

melalui pemodelan data, analisis kinerja, dan pengukuran dampak 

kompetensi. Dengan informasi ini, organisasi dapat merancang strategi 
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retensi yang tepat, memprioritaskan pengembangan talenta, dan 

mengalokasikan sumber daya SDM secara efektif untuk mendukung 

tujuan strategis. Identifikasi talenta kunci juga membantu manajemen 

memahami siapa yang dapat menjadi calon pemimpin masa depan dan 

siapa yang memerlukan dukungan tambahan untuk mencapai potensi 

maksimal. 

HR Analytics juga memungkinkan pengukuran efektivitas 

program pengembangan karyawan. Dengan menganalisis data hasil 

pelatihan, kinerja pasca-pelatihan, dan produktivitas, manajer SDM 

dapat mengevaluasi sejauh mana program L&D memberikan dampak 

yang diinginkan. Informasi ini berguna untuk menyesuaikan konten 

pelatihan, metode penyampaian, dan fokus pengembangan berdasarkan 

kebutuhan nyata organisasi. Pendekatan berbasis data ini memastikan 

bahwa investasi dalam pengembangan karyawan memberikan hasil 

optimal dan selaras dengan strategi bisnis. 

HR Analytics mendukung proyeksi kebutuhan tenaga kerja di 

masa depan. Dengan memanfaatkan tren bisnis, teknologi, dan dinamika 

pasar tenaga kerja, organisasi dapat memperkirakan jumlah, jenis, dan 

kompetensi karyawan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan strategis. 

Proyeksi ini juga membantu mengantisipasi perubahan teknologi, 

kebutuhan kompetensi baru, dan tantangan pasar global, sehingga 

organisasi dapat menyiapkan program rekrutmen, reskilling, atau 

upskilling secara tepat waktu. 

 

3. Pengembangan Kapasitas Kepemimpinan dan Organisasi 

Pengembangan kapasitas kepemimpinan dan organisasi menjadi 

aspek penting dalam manajemen SDM modern karena kepemimpinan 

yang efektif dan budaya organisasi yang mendukung merupakan kunci 

keberhasilan strategi bisnis. SDM, sebagai mitra strategis, tidak hanya 

berfokus pada fungsi administratif, tetapi juga berperan penting dalam 

menciptakan pemimpin masa depan dan membangun budaya kerja yang 

adaptif. Kepemimpinan yang kuat mampu menginspirasi tim, 

mendorong inovasi, dan meningkatkan kolaborasi antar unit organisasi, 

sementara budaya yang positif memfasilitasi pembelajaran berkelanjutan 

dan responsif terhadap perubahan lingkungan bisnis. 

Salah satu strategi utama adalah pengembangan kepemimpinan 

yang selaras dengan strategi bisnis. Program ini dirancang untuk 

membekali calon pemimpin dengan keterampilan teknis, manajerial, dan 



Buku Referensi   45 

interpersonal yang dibutuhkan untuk menghadapi tantangan organisasi. 

Pendekatan ini meliputi pelatihan formal, mentoring, coaching, serta 

pengalaman lapangan yang menantang. Tujuan utamanya adalah 

menciptakan pemimpin yang mampu mengambil keputusan strategis, 

mengelola tim secara efektif, dan berkontribusi pada pencapaian tujuan 

jangka panjang organisasi (Hamel & Zanini, 2020). 

Budaya organisasi yang mendukung inovasi dan kolaborasi 

menjadi fondasi penting bagi keberhasilan organisasi. Budaya ini 

mendorong karyawan untuk berbagi pengetahuan, bekerja lintas fungsi, 

dan mengembangkan solusi kreatif untuk masalah bisnis. Organisasi 

yang menanamkan budaya pembelajaran berkelanjutan mampu 

meningkatkan kapabilitas karyawan secara terus-menerus, sehingga tim 

dapat beradaptasi dengan perubahan teknologi, persaingan, dan 

dinamika pasar global. 

Sistem penghargaan dan pengakuan juga menjadi komponen 

penting dalam pengembangan kapasitas kepemimpinan dan budaya 

organisasi. Pengakuan terhadap prestasi karyawan tidak hanya 

meningkatkan motivasi, tetapi juga memperkuat perilaku yang selaras 

dengan nilai dan tujuan organisasi. Program penghargaan dapat berupa 

insentif finansial, penghargaan non-finansial, promosi, atau pengakuan 

publik. Dengan demikian, karyawan merasa dihargai dan terdorong 

untuk berkontribusi secara maksimal. 

Integrasi pengembangan kepemimpinan dan budaya organisasi 

memastikan bahwa organisasi tidak hanya memiliki pemimpin yang 

kompeten, tetapi juga lingkungan kerja yang mendukung inovasi, 

kolaborasi, dan adaptasi. Pendekatan ini memperkuat keterkaitan antara 

strategi bisnis dan pengelolaan SDM, memungkinkan organisasi untuk 

mempertahankan keunggulan kompetitif, meningkatkan keterlibatan 

karyawan, dan menyiapkan generasi pemimpin berikutnya yang siap 

menghadapi tantangan masa depan. 
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DIGITALISASI DAN 

 

 

 

Digitalisasi telah menjadi faktor kunci dalam transformasi 

manajemen SDM modern, yang mendorong efisiensi, akurasi, dan 

inovasi dalam pengelolaan tenaga kerja. Penggunaan teknologi 

informasi, seperti Human Resource Information Systems (HRIS), e-

recruitment, dan digital onboarding, memungkinkan organisasi untuk 

mengotomatisasi proses administratif sekaligus meningkatkan 

pengalaman karyawan. Transformasi digital ini tidak hanya 

mempercepat proses operasional, tetapi juga memberikan data yang 

dapat dianalisis untuk mendukung pengambilan keputusan strategis 

berbasis bukti (Data-driven decision making). 

Implementasi HR Analytics dan big data memungkinkan 

organisasi untuk memetakan kinerja, kompetensi, dan kebutuhan 

pengembangan karyawan secara lebih tepat. Analisis data ini membantu 

mengidentifikasi talenta potensial, merancang program pengembangan 

yang efektif, serta meramalkan risiko terkait retensi dan produktivitas. 

Pemanfaatan Artificial Intelligence (AI) dalam pengambilan keputusan 

SDM juga semakin meningkat, mulai dari penyaringan kandidat hingga 

prediksi kebutuhan pelatihan, sehingga HR dapat berfokus pada peran 

strategisnya sebagai mitra bisnis. 

 

A. HR Digital dan Penggunaan Teknologi Informasi 

 

Perkembangan teknologi informasi dan digitalisasi telah 

mengubah cara organisasi mengelola Sumber Daya Manusia (SDM). 

Konsep HR digital menekankan penggunaan teknologi untuk 

meningkatkan efisiensi, akurasi, dan nilai strategis fungsi SDM. 

Transformasi digital tidak hanya mengotomatisasi proses administratif, 

tetapi juga mengubah cara SDM berinteraksi dengan karyawan, 
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manajemen, dan stakeholder eksternal, serta mendukung pengambilan 

keputusan berbasis data (Stone et al., 2015). 

HR digital atau digital HR mengacu pada penggunaan teknologi 

informasi untuk mendukung semua aspek manajemen SDM, termasuk 

rekrutmen, pelatihan, manajemen kinerja, pengembangan talenta, dan 

analisis SDM (Marler & Parry, 2016). Digitalisasi memungkinkan SDM 

bertransformasi dari fungsi administratif menjadi mitra strategis yang 

berbasis data, meningkatkan kemampuan organisasi dalam merespons 

dinamika pasar dan perubahan teknologi. 

Beberapa fungsi utama HR digital meliputi: 

1. Automasi Proses Administratif – Otomatisasi penggajian, absensi, 

dan manajemen cuti menggunakan sistem HRIS (Human Resource 

Information System). 

2. Rekrutmen Digital dan Employer Branding – Penggunaan platform 

online, media sosial, dan algoritma pencocokan kandidat untuk 

menemukan talenta terbaik. 

3. Pelatihan dan Pengembangan Digital – E-learning, platform 

microlearning, dan simulasi berbasis teknologi untuk meningkatkan 

kompetensi karyawan. 

4. Manajemen Kinerja Berbasis Data – Penilaian kinerja berbasis 

metrik yang diukur secara real-time, mendukung pengambilan 

keputusan berbasis bukti. 

5. Analitik SDM (People Analytics) – Analisis data karyawan untuk 

memprediksi retensi, engagement, dan kinerja talenta kunci. 

Digitalisasi HR tidak sekadar efisiensi operasional, tetapi 

memperkuat peran SDM sebagai mitra strategis. Data yang dihasilkan 

melalui sistem HR digital memungkinkan organisasi untuk: 

1. Menyesuaikan strategi SDM dengan tujuan bisnis – HR Analytics 

membantu mengidentifikasi kompetensi kritis, memproyeksikan 

kebutuhan tenaga kerja, dan merancang program pengembangan 

talenta. 

2. Meningkatkan keterlibatan dan pengalaman karyawan – Platform 

digital memungkinkan komunikasi dua arah, pelacakan kemajuan 

karir, dan personalisasi program pengembangan. 

3. Mendukung pengambilan keputusan berbasis bukti – Data kinerja 

dan kompetensi digunakan untuk memandu strategi rekrutmen, 

promosi, dan pengembangan kepemimpinan. 

Berbagai teknologi mendukung digitalisasi SDM, antara lain: 
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1. Human Resource Information System (HRIS) 

Human Resource Information System (HRIS) merupakan inovasi 

penting dalam manajemen SDM modern yang memungkinkan organisasi 

mengelola data karyawan secara terintegrasi dan efisien. Sistem ini 

menggabungkan berbagai fungsi manajemen SDM, termasuk 

administrasi personalia, absensi, penggajian, dan pengelolaan tunjangan. 

Dengan HRIS, proses administratif yang sebelumnya memakan waktu 

dan rawan kesalahan dapat disederhanakan, sehingga departemen SDM 

dapat fokus pada aktivitas strategis seperti pengembangan talenta dan 

perencanaan tenaga kerja (Stone et al., 2015). 

HRIS juga mendukung pelacakan pengembangan kompetensi 

dan pelatihan karyawan. Sistem ini memungkinkan manajer SDM untuk 

memonitor pelatihan yang telah diikuti, mengevaluasi efektivitas 

program pengembangan, dan merencanakan program learning & 

development yang sesuai dengan kebutuhan individu maupun organisasi. 

Dengan informasi yang terintegrasi dan real-time, organisasi dapat 

memastikan bahwa kompetensi karyawan terus berkembang sesuai 

tuntutan bisnis dan teknologi, sehingga mendukung keunggulan 

kompetitif. 

 

2. People Analytics / HR Analytics 

People Analytics atau HR Analytics merupakan pendekatan 

modern dalam manajemen SDM yang memanfaatkan data untuk 

mengukur, menganalisis, dan memprediksi kinerja karyawan serta tren 

tenaga kerja. Dengan HR Analytics, organisasi tidak lagi mengandalkan 

intuisi semata dalam pengambilan keputusan SDM, melainkan 

menggunakan bukti berbasis data untuk merancang strategi yang lebih 

tepat. Informasi ini memungkinkan manajer SDM untuk memahami 

perilaku karyawan, mengidentifikasi kebutuhan pengembangan, dan 

mengambil tindakan proaktif untuk meningkatkan kinerja individu 

maupun tim. 

Salah satu aplikasi penting HR Analytics adalah prediksi turnover 

dan retensi karyawan. Dengan menganalisis pola absensi, produktivitas, 

dan kepuasan kerja, organisasi dapat mengidentifikasi karyawan yang 

berisiko meninggalkan perusahaan dan merancang strategi retensi yang 

efektif. Selain itu, HR Analytics juga membantu organisasi dalam 

analisis keterampilan yang dibutuhkan untuk mendukung strategi bisnis, 
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sehingga perencanaan pelatihan dan pengembangan talenta menjadi 

lebih terarah dan efisien (Minbaeva, 2018). 

3. Platform Pembelajaran Digital 

Platform pembelajaran digital telah menjadi komponen penting 

dalam pengembangan kompetensi karyawan di era modern. Teknologi 

seperti e-learning, microlearning, dan simulasi berbasis VR/AR 

memungkinkan organisasi menyediakan pelatihan yang fleksibel, 

interaktif, dan menarik, yang dapat diakses kapan saja dan di mana saja 

oleh karyawan (Noe et al., 2020). Pendekatan ini mendukung 

pembelajaran berkelanjutan dan adaptif, sehingga karyawan dapat 

mengembangkan keterampilan yang relevan dengan kebutuhan bisnis 

yang terus berubah. 

Platform digital memungkinkan personalisasi materi 

pembelajaran sesuai dengan profil, peran, dan tingkat kompetensi 

masing-masing karyawan. Sistem Learning Management System (LMS) 

memfasilitasi pembuatan jalur pembelajaran yang terstruktur, 

memonitor progres peserta, dan menyesuaikan materi dengan capaian 

pembelajaran sebelumnya. Dengan cara ini, organisasi dapat 

memastikan efektivitas pelatihan sekaligus mengoptimalkan 

penggunaan sumber daya dalam pengembangan SDM. 

 

4. Rekrutmen Digital dan Employer Branding 

Rekrutmen digital telah merevolusi cara organisasi menarik dan 

memilih kandidat yang tepat di era modern. Pemanfaatan teknologi 

seperti artificial intelligence (AI) dan algoritma canggih memungkinkan 

proses penyaringan kandidat menjadi lebih efisien dan objektif. Sistem 

ini dapat menilai kecocokan kompetensi, pengalaman, dan nilai-nilai 

kandidat dengan budaya organisasi, sehingga meminimalkan risiko 

kesalahan seleksi dan meningkatkan kualitas rekrutmen (Stone et al., 

2015). Dengan otomatisasi proses awal, tim SDM dapat lebih fokus pada 

interaksi strategis, seperti wawancara mendalam dan pengembangan 

kandidat berpotensi tinggi. 

Rekrutmen digital juga mendukung employer branding, yang 

merupakan strategi penting untuk menarik talenta terbaik. Media sosial, 

platform profesional seperti LinkedIn, serta kampanye digital kreatif 

memungkinkan organisasi menampilkan budaya kerja, nilai-nilai, dan 

peluang pengembangan karir secara luas. Employer branding yang kuat 

meningkatkan citra perusahaan sebagai tempat kerja yang menarik, 
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kompetitif, dan inklusif, sehingga memudahkan organisasi menarik 

talenta global yang sesuai dengan kebutuhan bisnis. 

5. Chatbot dan Automasi HR 

Chatbot dan automasi HR telah menjadi inovasi penting dalam 

manajemen SDM modern, menghadirkan efisiensi dan pengalaman 

karyawan yang lebih baik. Chatbot HR memungkinkan karyawan 

mengakses informasi terkait kebijakan perusahaan, prosedur cuti, 

tunjangan, atau pertanyaan umum lainnya secara instan, kapan pun 

dibutuhkan. Sistem ini memanfaatkan teknologi kecerdasan buatan (AI) 

untuk memberikan jawaban yang cepat, konsisten, dan personal, 

sehingga meningkatkan kepuasan karyawan sekaligus mengurangi 

waktu tunggu dalam pelayanan administrasi (Marler & Parry, 2016). 

Gambar 3. Kecerdasan Buatan 

 
Sumber: Codepolitan 

Automasi HR juga mengurangi beban kerja administratif tim 

SDM. Proses rutin seperti pengajuan cuti, pengelolaan absensi, dan 

pelacakan dokumen karyawan dapat ditangani secara otomatis oleh 

sistem, mengurangi risiko kesalahan manusia dan meningkatkan akurasi 

data. Dengan demikian, tim SDM memiliki lebih banyak waktu dan 

energi untuk fokus pada peran strategis, seperti pengembangan talenta, 

manajemen kinerja, dan inisiatif transformasi organisasi. 
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B. E-Recruitment dan Digital Onboarding 

 

Digitalisasi SDM telah mengubah proses rekrutmen dan orientasi 

karyawan. Konsep e-recruitment dan digital onboarding menekankan 

penggunaan teknologi untuk mempercepat, mengefisienkan, dan 

meningkatkan kualitas proses pengelolaan talenta. Transformasi ini tidak 

hanya berfokus pada administrasi, tetapi juga pada pengalaman kandidat 

dan karyawan baru, serta integrasi dengan strategi bisnis organisasi 

(Marler & Parry, 2016). 

 

1. Konsep E-Recruitment 

E-recruitment adalah penggunaan teknologi informasi dan 

platform digital untuk menarik, menyeleksi, dan merekrut kandidat 

secara efektif dan efisien. Sistem ini mengubah cara organisasi 

menemukan talenta dari proses tradisional yang bersifat manual menjadi 

proses digital yang cepat, terukur, dan berbasis data (Sharma & Kumar, 

2022). Fungsi dan manfaat E-Recruitment: 

a. Efisiensi proses rekrutmen – Mengurangi waktu dan biaya yang 

diperlukan untuk mempublikasikan lowongan, menyeleksi CV, 

dan mengatur wawancara. 

b. Akses ke kandidat global – Platform digital memungkinkan 

organisasi menjangkau talenta dari berbagai lokasi dan latar 

belakang, mendukung strategi global dan inklusif. 

c. Peningkatan kualitas kandidat – Algoritma pencocokan dan 

analitik memungkinkan seleksi kandidat yang sesuai kompetensi 

dan budaya organisasi. 

d. Employer branding – Media sosial dan portal rekrutmen 

membentuk citra positif organisasi, menarik talenta berkualitas. 

Beberapa teknologi kunci dalam e-recruitment meliputi: 

1) Applicant Tracking System (ATS) – Sistem ini menyimpan, 

mengelola, dan memfilter aplikasi kandidat secara otomatis. 

ATS memungkinkan HR menilai kesesuaian kandidat 

berdasarkan kriteria yang ditentukan. 

2) AI dan Machine Learning – Digunakan untuk memprediksi 

kesesuaian kandidat, menganalisis tren perekrutan, dan 

menyarankan kandidat yang paling relevan. 

3) Portal karir dan media sosial – LinkedIn, Glassdoor, dan 

platform lainnya digunakan untuk mengumumkan 
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lowongan, membangun brand perusahaan, dan menjangkau 

kandidat potensial. 

4) Video interview dan assessment digital – Mempercepat 

seleksi awal, memungkinkan evaluasi kompetensi dan 

perilaku dari jarak jauh. 

2. Digital Onboarding 

Digital onboarding adalah proses orientasi dan integrasi 

karyawan baru menggunakan teknologi, menggantikan metode 

tradisional yang bersifat tatap muka dan manual. Tujuan utama digital 

onboarding adalah mempercepat adaptasi karyawan baru, meningkatkan 

pengalaman awal, dan memastikan pemahaman terhadap budaya dan 

tujuan organisasi (Bauer, 2010). Komponen digital onboarding antara 

lain: 

a. Pengenalan perusahaan dan budaya organisasi – Modul interaktif 

memperkenalkan sejarah, misi, visi, dan nilai-nilai perusahaan. 

b. Orientasi kebijakan dan prosedur – Karyawan baru mengakses 

panduan kebijakan, peraturan, dan prosedur melalui portal 

digital. 

c. Pelatihan berbasis e-learning – Materi pelatihan dapat diakses 

secara mandiri, memudahkan adaptasi terhadap peran baru. 

d. Pengawasan dan umpan balik digital – Sistem memungkinkan 

manajer memantau progres onboarding dan memberikan umpan 

balik secara real-time. 

 

3. Integrasi E-Recruitment dan Digital Onboarding 

Integrasi e-recruitment dan digital onboarding memungkinkan 

organisasi untuk membangun pipeline talenta yang efisien dan 

berkelanjutan. Kandidat yang direkrut melalui platform digital dapat 

langsung diintegrasikan ke program onboarding digital, mempercepat 

adaptasi dan kontribusi terhadap organisasi. Beberapa strategi integrasi 

meliputi: 

a. Automasi Alur Rekrutmen ke Onboarding 

Integrasi e-recruitment dan digital onboarding menjadi elemen 

penting dalam transformasi digital manajemen SDM modern. 

Salah satu keuntungan utama integrasi ini adalah otomatisasi alur 

dari rekrutmen hingga onboarding, di mana data kandidat yang 

diperoleh melalui Applicant Tracking System (ATS) dapat 

langsung dipindahkan ke sistem onboarding. Hal ini 
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memungkinkan proses administrasi menjadi lebih efisien, 

meminimalkan kesalahan input data, dan mempercepat adaptasi 

karyawan baru ke organisasi. 

Dengan data kandidat yang terintegrasi, tim SDM dapat 

mengurangi beban kerja administratif yang sebelumnya 

memakan waktu dan rawan kesalahan. Informasi seperti riwayat 

pekerjaan, kompetensi, dan dokumen pendukung dapat secara 

otomatis diakses untuk kebutuhan onboarding, sehingga 

memastikan karyawan baru menerima pengalaman yang 

konsisten dan mulus sejak hari pertama. Pendekatan ini juga 

memungkinkan manajemen SDM fokus pada aspek strategis, 

termasuk orientasi budaya organisasi, penyesuaian peran, dan 

pengembangan awal keterampilan yang relevan. 

b. Personalized Onboarding 

Personalized onboarding merupakan inovasi penting dalam 

manajemen SDM digital yang menekankan penyesuaian 

pengalaman onboarding sesuai dengan profil kandidat dan peran 

pekerjaan. Daripada menggunakan modul standar yang sama 

untuk semua karyawan baru, sistem onboarding digital 

memungkinkan pembuatan jalur pembelajaran dan orientasi yang 

spesifik, mencakup kompetensi yang relevan, tugas awal, dan 

informasi budaya organisasi yang sesuai dengan posisi masing-

masing individu. Pendekatan ini meningkatkan relevansi materi, 

mempercepat adaptasi karyawan, dan mendukung kesiapannya 

untuk berkontribusi secara efektif sejak hari pertama. 

Personalisasi juga berdampak positif pada engagement dan 

kepuasan karyawan. Dengan modul yang dirancang khusus untuk 

kebutuhan individu, karyawan merasa diperhatikan dan dihargai, 

sehingga meningkatkan motivasi dan komitmen terhadap 

organisasi. Personalisasi ini juga memungkinkan manajer dan 

tim SDM untuk melacak kemajuan setiap karyawan baru, 

mengidentifikasi area yang memerlukan dukungan tambahan, 

dan memberikan feedback yang lebih tepat sasaran. 

c. Feedback Loop Digital 

Feedback loop digital dalam proses e-recruitment dan digital 

onboarding menjadi mekanisme penting untuk meningkatkan 

kualitas pengalaman karyawan baru dan efektivitas manajemen 

SDM. Sistem digital memungkinkan pengumpulan umpan balik 
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secara real-time dari karyawan baru terkait setiap tahap 

onboarding, termasuk kejelasan instruksi, relevansi materi, dan 

kenyamanan akses platform. Informasi ini memberikan wawasan 

yang berharga bagi tim SDM untuk mengevaluasi dan 

menyesuaikan proses rekrutmen serta modul orientasi agar lebih 

sesuai dengan kebutuhan dan harapan karyawan. 

Penggunaan feedback loop digital tidak hanya bersifat evaluatif, 

tetapi juga proaktif. Data yang dikumpulkan dapat dianalisis 

untuk mengidentifikasi pola atau kesenjangan dalam pengalaman 

onboarding, misalnya bagian yang sering membingungkan atau 

tahap yang membutuhkan waktu lebih lama dari yang 

diharapkan. Dengan demikian, organisasi dapat membuat 

penyesuaian berkelanjutan, meningkatkan efisiensi proses, serta 

memastikan onboarding lebih cepat dan efektif bagi karyawan 

baru. 

 

C. HR Analytics dan Big Data 

 

Perkembangan teknologi digital telah membawa era baru dalam 

manajemen Sumber Daya Manusia (SDM), yaitu HR Analytics dan 

penggunaan big data. HR Analytics adalah praktik menggunakan data 

karyawan untuk mengukur, menganalisis, dan memprediksi kinerja, 

keterlibatan, dan retensi karyawan, sedangkan big data memungkinkan 

pengelolaan volume data besar dan kompleks yang tidak dapat diolah 

secara konvensional (Minbaeva, 2018). HR Analytics dan Big Data tidak 

hanya mendukung efisiensi operasional, tetapi juga memperkuat peran 

SDM sebagai mitra strategis bisnis, karena keputusan berbasis data 

meningkatkan kualitas strategi pengembangan SDM dan kontribusinya 

terhadap tujuan organisasi. 

 

1. Konsep HR Analytics 

HR Analytics (atau People Analytics) adalah penggunaan metode 

kuantitatif dan kualitatif untuk menganalisis data SDM dengan tujuan: 

a. Mengoptimalkan produktivitas karyawan 

b. Memprediksi kebutuhan tenaga kerja dan turnover 

c. Mendukung keputusan strategis terkait talenta dan organisasi. 
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HR Analytics dapat dibagi menjadi tiga kategori utama: 

1) Descriptive Analytics: Menggambarkan apa yang terjadi 

dalam organisasi, misalnya: tingkat turnover, tingkat 

absensi, atau distribusi kinerja karyawan. 

2) Predictive Analytics: Menggunakan model statistik dan 

algoritma untuk memprediksi perilaku karyawan di masa 

depan, seperti risiko turnover atau keberhasilan promosi. 

3) Prescriptive Analytics: Memberikan rekomendasi tindakan 

yang dapat meningkatkan kinerja karyawan atau organisasi 

berdasarkan data yang dianalisis. 

 

2. Big Data dalam HR 

Big Data dalam konteks HR mengacu pada volume, variasi, dan 

kecepatan data yang dihasilkan dari berbagai sumber, termasuk: 

a. Data internal karyawan – Informasi absensi, kinerja, kompetensi, 

pelatihan, dan interaksi internal. 

b. Data eksternal – Tren pasar tenaga kerja, benchmark industri, 

media sosial, dan review karyawan. 

c. Data sensor dan IoT – Misalnya, perangkat wearable yang 

mengukur kesehatan atau produktivitas karyawan. 

Big Data memungkinkan HR untuk: 

1) Mengidentifikasi pola dan tren yang tersembunyi. 

2) Mengukur dampak program SDM terhadap kinerja 

organisasi. 

3) Menyusun strategi pengembangan talenta berbasis bukti. 

 

3. Aplikasi HR Analytics dan Big Data 

a. Prediksi Retensi dan Turnover 

HR Analytics dan big data telah menjadi alat penting dalam 

manajemen SDM modern, khususnya dalam memprediksi retensi 

dan turnover karyawan. Dengan memanfaatkan data historis, 

organisasi dapat menganalisis pola perilaku karyawan, termasuk 

kinerja, kepuasan kerja, keterlibatan, dan faktor eksternal seperti 

kondisi pasar tenaga kerja. Analisis ini membantu 

mengidentifikasi karyawan yang berisiko meninggalkan 

organisasi sehingga intervensi dapat dilakukan lebih awal 

(Sharma & Kumar, 2022). Pendekatan berbasis data ini 

menggantikan metode prediksi tradisional yang lebih bersifat 
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intuisi, sehingga keputusan terkait retensi menjadi lebih tepat 

sasaran dan berbasis bukti. 

b. Manajemen Talenta dan Pengembangan Kompetensi 

HR Analytics dan big data telah mengubah cara organisasi 

mengelola talenta dan mengembangkan kompetensi karyawan. 

Dengan menganalisis data kinerja, keterampilan, pengalaman, 

dan preferensi individu, organisasi dapat mengidentifikasi talenta 

kunci yang memiliki potensi strategis untuk pertumbuhan dan 

inovasi. Informasi ini memungkinkan SDM merancang program 

pengembangan yang lebih tepat sasaran, seperti pelatihan, 

mentoring, coaching, dan rotasi pekerjaan, yang disesuaikan 

dengan kebutuhan spesifik setiap karyawan (Minbaeva, 2018). 

Pendekatan berbasis data ini meningkatkan efektivitas 

pengembangan kompetensi dan mempercepat adaptasi karyawan 

terhadap perubahan teknologi dan tuntutan bisnis. 

c. Optimisasi Kinerja Karyawan 

HR Analytics dan big data berperan penting dalam 

mengoptimalkan kinerja karyawan di era modern. Dengan 

kemampuan pemantauan real-time, manajer dapat memperoleh 

wawasan mendalam tentang produktivitas individu maupun tim 

berdasarkan proyek, divisi, atau fungsi tertentu. Data ini 

memungkinkan identifikasi area yang memerlukan intervensi, 

pelatihan tambahan, atau redistribusi tugas untuk meningkatkan 

efisiensi dan efektivitas operasional (Marler & Parry, 2016). 

d. Rekrutmen Berbasis Data 

Rekrutmen berbasis data memanfaatkan HR Analytics dan big 

data untuk meningkatkan akurasi dan efisiensi proses perekrutan. 

Dengan menganalisis CV, profil media sosial, hasil tes 

psikometri, dan data historis karyawan sukses, organisasi dapat 

mengidentifikasi kandidat yang paling sesuai dengan kebutuhan 

posisi dan budaya perusahaan. Pendekatan ini tidak hanya 

mengurangi bias subjektif, tetapi juga memungkinkan prediksi 

potensi jangka panjang calon karyawan (Stone et al., 2015). 

e. Pengalaman Karyawan (Employee Experience) 

Penggunaan HR Analytics dan big data dalam konteks 

pengalaman karyawan (Employee Experience) memungkinkan 

organisasi untuk memahami kebutuhan, preferensi, dan 

tantangan yang dihadapi karyawan secara lebih mendalam. 
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Dengan menganalisis data seperti pola cuti, absensi, tingkat 

keterlibatan, dan hasil survei kepuasan, perusahaan dapat 

mengidentifikasi area yang membutuhkan perbaikan dan 

merancang program yang mendukung kesejahteraan fisik, 

mental, dan emosional karyawan (Ballard & Grawitch, 2017). 

Pendekatan ini memastikan keputusan HR berbasis bukti dan 

relevan dengan kebutuhan individu maupun tim. 

 

D. Artificial Intelligence (AI) dalam Pengambilan Keputusan 

SDM 

 

Perkembangan Artificial Intelligence (AI) telah menjadi 

kekuatan transformasional dalam manajemen Sumber Daya Manusia 

(SDM). AI memanfaatkan algoritma, machine learning, dan pemrosesan 

data untuk mendukung pengambilan keputusan SDM yang lebih cepat, 

akurat, dan berbasis bukti. Transformasi ini memungkinkan SDM 

berperan sebagai mitra strategis bisnis, bukan hanya fungsi administratif. 

AI di SDM mencakup berbagai aplikasi, termasuk rekrutmen, penilaian 

kinerja, perencanaan tenaga kerja, pengembangan talenta, dan Employee 

Experience, yang semuanya dirancang untuk meningkatkan efisiensi, 

produktivitas, dan kualitas keputusan manajemen (Davenport et al., 

2020). 

Artificial Intelligence (AI) adalah teknologi yang memungkinkan 

sistem komputer untuk meniru kemampuan manusia, seperti 

pengambilan keputusan, analisis data, dan pembelajaran dari 

pengalaman. Dalam konteks SDM, AI digunakan untuk mengumpulkan, 

menganalisis, dan menafsirkan data karyawan untuk menghasilkan 

wawasan yang dapat ditindaklanjuti (Huang & Rust, 2021). Fungsi 

utama AI dalam SDM: 

1. Automasi proses administratif – AI memproses data karyawan, 

penggajian, dan absensi secara otomatis, mengurangi kesalahan dan 

waktu manual. 

2. Rekrutmen berbasis AI – Sistem AI menyaring CV, menilai 

kompetensi kandidat, dan memprediksi kesesuaian kandidat dengan 

budaya organisasi. 

3. Manajemen kinerja prediktif – AI menganalisis kinerja karyawan, 

memprediksi potensi promosi, dan mengidentifikasi talenta berisiko 

tinggi untuk turnover. 
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4. Pengembangan talenta personalisasi – Algoritma AI 

merekomendasikan program pelatihan dan jalur karir sesuai profil, 

kebutuhan, dan tujuan organisasi. 

5. Employee Experience dan engagement – Chatbot dan sistem AI 

memfasilitasi komunikasi karyawan, menjawab pertanyaan, dan 

mengumpulkan feedback secara real-time. 

 

1. AI dalam Rekrutmen dan Seleksi 

Penggunaan Artificial Intelligence (AI) dalam rekrutmen dan 

seleksi telah mengubah cara organisasi menemukan dan menilai talenta. 

Salah satu aplikasi utama AI adalah automasi penyaringan CV, di mana 

sistem menilai pengalaman kerja, keterampilan, dan kesesuaian kandidat 

dengan deskripsi pekerjaan secara cepat dan akurat. Pendekatan ini 

mengurangi beban administratif tim HR, mempercepat proses seleksi 

awal, dan meminimalkan risiko bias manusia dalam penilaian kandidat 

(Stone et al., 2015). Dengan demikian, perusahaan dapat menargetkan 

kandidat yang paling relevan untuk tahap wawancara lebih lanjut. 

AI juga digunakan untuk memprediksi keberhasilan kandidat 

dalam jangka panjang. Model machine learning menganalisis data 

historis, termasuk kinerja karyawan sebelumnya, tingkat retensi, dan 

pola perilaku, untuk memperkirakan potensi kinerja dan adaptasi calon 

karyawan terhadap budaya organisasi. Hal ini membantu HR membuat 

keputusan yang lebih strategis dan berbasis data, serta memprioritaskan 

kandidat yang memiliki probabilitas sukses lebih tinggi di posisi yang 

dibutuhkan. 

Wawancara berbasis AI menjadi inovasi tambahan, di mana 

sistem menganalisis video interview untuk menilai ekspresi wajah, 

intonasi, dan jawaban kandidat. Analisis ini memberikan wawasan 

tentang soft skills, motivasi, dan kecocokan budaya, yang sulit diukur 

melalui metode tradisional. Dengan pendekatan ini, organisasi dapat 

menilai kandidat secara lebih objektif dan konsisten (Davenport et al., 

2020). 

 

2. AI dalam Manajemen Kinerja 

Penerapan Artificial Intelligence (AI) dalam manajemen kinerja 

membawa perubahan signifikan dalam cara organisasi mengevaluasi dan 

meningkatkan produktivitas karyawan. Salah satu fungsi utama AI 

adalah analisis produktivitas secara real-time, di mana algoritma 
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memantau output individu, kinerja tim, dan kontribusi terhadap proyek. 

Dengan data ini, manajer dapat memperoleh gambaran yang lebih akurat 

mengenai kinerja karyawan, mendeteksi hambatan, dan mengidentifikasi 

area yang memerlukan dukungan atau pelatihan tambahan. Pendekatan 

berbasis data ini menggantikan metode evaluasi tradisional yang bersifat 

subjektif dan kadang tidak konsisten, sehingga meningkatkan efektivitas 

manajemen kinerja (Minbaeva, 2018). 

AI memungkinkan prediksi jalur karir dan promosi karyawan. 

Sistem menganalisis kompetensi, pengalaman, hasil penilaian 

sebelumnya, dan potensi individu untuk memberikan rekomendasi 

terkait promosi, rotasi pekerjaan, atau pengembangan kompetensi lebih 

lanjut. Dengan demikian, organisasi dapat mengoptimalkan penempatan 

talenta, meningkatkan motivasi, dan menyiapkan pemimpin masa depan 

secara lebih strategis. Keputusan berbasis AI ini membantu mengurangi 

bias subjektif yang mungkin muncul dalam penilaian manusia dan 

mendukung perencanaan suksesi yang lebih tepat. 

AI juga berperan dalam deteksi risiko turnover. Dengan 

memanfaatkan data historis, survei kepuasan, dan indikator keterlibatan, 

sistem dapat memprediksi karyawan yang berpotensi meninggalkan 

organisasi. Informasi ini memungkinkan HR untuk mengambil tindakan 

proaktif, seperti menawarkan pengembangan karir, penyesuaian 

kompensasi, atau program retensi lainnya. Strategi ini tidak hanya 

membantu mempertahankan talenta kunci tetapi juga menurunkan biaya 

terkait rekrutmen dan onboarding karyawan baru. 

 

3. AI untuk Pengembangan Talenta dan Pembelajaran 

Penerapan Artificial Intelligence (AI) dalam pengembangan 

talenta dan pembelajaran telah merevolusi cara organisasi membangun 

kapasitas karyawan. Salah satu kontribusi utama AI adalah kemampuan 

memberikan rekomendasi pelatihan yang dipersonalisasi. Dengan 

menganalisis data kinerja, kompetensi, dan kebutuhan karir individu, 

sistem AI dapat menyarankan modul pelatihan yang paling relevan bagi 

setiap karyawan. Pendekatan ini meningkatkan efektivitas pembelajaran, 

mengurangi waktu yang terbuang pada materi yang tidak relevan, dan 

memastikan bahwa pengembangan talenta selaras dengan tujuan 

organisasi (Noe et al., 2020). 

AI memungkinkan penerapan adaptive learning dalam platform 

e-learning. Konten, kecepatan, dan metode pengajaran dapat disesuaikan 
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secara otomatis berdasarkan respons, kemampuan, dan tingkat kemajuan 

karyawan. Sistem ini tidak hanya mendukung pembelajaran mandiri, 

tetapi juga memastikan bahwa setiap karyawan menerima pengalaman 

belajar yang sesuai dengan gaya belajar dan kebutuhan kompetensi 

masing-masing. Hasilnya, proses pembelajaran menjadi lebih interaktif, 

responsif, dan mampu mendorong peningkatan kemampuan secara 

optimal. 

AI juga berperan dalam pengukuran efektivitas program 

pembelajaran. Melalui analitik data, HR dapat memantau progres 

karyawan, tingkat keterlibatan, dan hasil belajar yang dicapai. Informasi 

ini digunakan untuk mengevaluasi efektivitas modul pelatihan, 

mengidentifikasi kelemahan dalam desain program, serta menyesuaikan 

konten dan metode agar lebih sesuai dengan kebutuhan peserta. 

Pendekatan berbasis bukti ini memastikan bahwa investasi organisasi 

dalam pengembangan talenta memberikan hasil yang maksimal dan 

terukur (Marler & Parry, 2016). 

 

4. AI dalam Employee Experience dan Engagement 

Penerapan Artificial Intelligence (AI) dalam pengalaman dan 

keterlibatan karyawan (Employee Experience and Engagement) telah 

menghadirkan dimensi baru dalam manajemen SDM modern. Salah satu 

peran AI yang paling signifikan adalah melalui chatbot dan asisten 

virtual. Sistem ini mampu memberikan informasi secara cepat, 

memproses permintaan HR, serta menjawab pertanyaan karyawan secara 

otomatis, baik terkait cuti, tunjangan, kebijakan perusahaan, maupun 

prosedur internal. Dengan respons yang instan dan akurat, chatbot tidak 

hanya meningkatkan efisiensi operasional SDM, tetapi juga 

memperkaya pengalaman karyawan dengan layanan yang responsif dan 

personal (Davenport et al., 2020). 

AI memungkinkan analitik engagement yang lebih mendalam. 

Melalui survei digital, analisis interaksi sistem, dan pengumpulan data 

dari berbagai platform, organisasi dapat mengukur kepuasan, 

keterlibatan, dan motivasi karyawan secara real-time. Informasi ini 

membantu manajer untuk memahami tren keterlibatan, mendeteksi 

potensi risiko disengagement, dan merancang intervensi yang tepat. 

Dengan demikian, keputusan terkait pengembangan karyawan dan 

program keterlibatan menjadi lebih objektif dan berbasis bukti. 
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Personalisasi interaksi juga menjadi salah satu keunggulan AI 

dalam meningkatkan Employee Experience. Sistem AI mampu 

menyesuaikan komunikasi, rekomendasi pengembangan, serta 

penghargaan dan insentif berdasarkan profil, preferensi, dan kinerja 

individu. Karyawan merasa lebih diperhatikan dan dihargai, karena 

setiap interaksi dan dukungan sesuai dengan kebutuhan spesifik. 

Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga 

memperkuat loyalitas dan keterikatan emosional terhadap organisasi. 

  



Buku Referensi   63 

 

 

 

 

Talent management menjadi fokus utama dalam manajemen 

SDM modern karena keberhasilan organisasi sangat bergantung pada 

kemampuan untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan 

talenta terbaik. Identifikasi talenta strategis dilakukan melalui proses 

perekrutan berbasis kompetensi, penilaian kinerja, dan analisis potensi 

karyawan. Selain itu, pengembangan talenta dilakukan melalui program 

pelatihan, mentoring, coaching, dan pengembangan karier yang selaras 

dengan kebutuhan bisnis dan aspirasi individu. Strategi ini memastikan 

organisasi memiliki sumber daya manusia yang mampu mendorong 

inovasi, produktivitas, dan keunggulan kompetitif. 

Retensi karyawan berprestasi menjadi tantangan penting dalam 

era modern. Organisasi perlu menerapkan kebijakan penghargaan, 

pengakuan prestasi, kompensasi yang adil, serta peluang pengembangan 

karier yang jelas. Employer branding yang kuat juga berperan penting 

dalam menarik talenta terbaik dan meningkatkan loyalitas karyawan. 

Perusahaan yang berhasil memadukan manajemen talenta dengan 

strategi bisnis secara efektif dapat mengurangi risiko kehilangan 

karyawan kunci dan mempertahankan keberlanjutan organisasi dalam 

jangka panjang. 

 

A. Identifikasi dan Pengembangan Talenta 

 

Era modern menuntut organisasi untuk memiliki strategi talent 

management yang adaptif, berbasis data, dan selaras dengan tujuan 

bisnis. Talent management melibatkan proses identifikasi, 

pengembangan, retensi, dan pengelolaan talenta kunci untuk memastikan 

keberlanjutan kompetensi dan daya saing organisasi (Tarique & Schuler, 

2012).  



64 Paradigma Manajemen SDM di Era Modern 

1. Identifikasi Talenta 

Identifikasi talenta adalah proses sistematis untuk mengenali 

individu yang memiliki potensi tinggi dan kompetensi kritis yang dapat 

mendukung pertumbuhan organisasi (Collings et al., 2015). Identifikasi 

ini bukan hanya untuk posisi eksekutif, tetapi mencakup seluruh 

spektrum peran strategis yang memerlukan kemampuan khusus. Talenta 

kunci biasanya memiliki beberapa karakteristik berikut: 

a. Kemampuan kognitif dan analitis tinggi – Talenta dapat 

memahami informasi kompleks, memecahkan masalah, dan 

mengambil keputusan strategis. 

b. Keterampilan teknis dan kompetensi profesional – Menguasai 

kompetensi inti yang relevan dengan peran dan industri. 

c. Potensi kepemimpinan – Memiliki kemampuan memimpin tim, 

memotivasi, dan mempengaruhi perubahan organisasi. 

d. Adaptabilitas dan learning agility – Cepat beradaptasi dengan 

perubahan teknologi dan lingkungan kerja baru. 

e. Komitmen terhadap organisasi – Memiliki motivasi tinggi untuk 

berkontribusi terhadap tujuan organisasi dan budaya perusahaan. 

Identifikasi talenta dapat berasal dari: 

1) Penilaian kinerja historis – Analisis pencapaian kerja, KPI, 

dan feedback manajer. 

2) Assessment center dan psikometrik – Evaluasi kompetensi, 

soft skills, dan potensi kepemimpinan. 

3) HR Analytics dan Big Data – Penggunaan data karyawan 

untuk memprediksi performa dan potensi masa depan. 

4) Self-assessment dan aspirasi karir – Menggabungkan 

motivasi, minat, dan tujuan individu dengan kebutuhan 

organisasi. 

Proses identifikasi talenta modern biasanya mengikuti beberapa 

langkah strategis: 

a. Mapping Kompetensi dan Kebutuhan Organisasi 

Identifikasi talenta dimulai dengan pemetaan kompetensi dan 

kebutuhan organisasi, yang menjadi langkah strategis dalam 

manajemen talenta modern. Proses ini melibatkan analisis 

mendalam terhadap peran kritis dalam organisasi serta 

keterampilan dan kapabilitas yang diperlukan untuk mencapai 

tujuan bisnis. Dengan memahami gap antara kompetensi yang 

tersedia dan yang dibutuhkan, organisasi dapat merancang 
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strategi pengembangan talenta yang tepat, termasuk program 

pelatihan, mentoring, dan perencanaan karir. Pemetaan 

kompetensi ini tidak hanya mencakup keterampilan teknis, tetapi 

juga kemampuan sosial, kepemimpinan, dan adaptasi terhadap 

perubahan lingkungan kerja (Collings & Mellahi, 2009). 

b. Evaluasi Kinerja dan Potensi 

Evaluasi kinerja dan potensi menjadi langkah krusial dalam 

proses identifikasi talenta. Organisasi modern tidak hanya 

menilai prestasi masa lalu karyawan melalui penilaian kinerja 

rutin, tetapi juga memproyeksikan potensinya untuk kontribusi di 

masa depan. Pendekatan ini menggabungkan data historis, seperti 

pencapaian target, keterampilan, dan perilaku kerja, dengan 

indikator prediktif yang dapat menunjukkan kemampuan 

adaptasi, kepemimpinan, dan kapasitas belajar karyawan. 

Dengan demikian, organisasi mampu membedakan antara 

karyawan yang berkinerja baik saat ini dan yang memiliki potensi 

untuk menduduki posisi strategis di masa depan. 

c. Penggunaan HR Analytics 

Penggunaan HR Analytics menjadi alat strategis dalam 

identifikasi talenta di organisasi modern. Dengan memanfaatkan 

algoritma dan data karyawan, HR Analytics mampu menganalisis 

tren kinerja individu maupun tim, mengidentifikasi pola 

keterlibatan, dan mengevaluasi kontribusi terhadap tujuan bisnis 

(Stone et al., 2015). Data historis yang dikombinasikan dengan 

prediksi berbasis algoritma memungkinkan manajemen SDM 

untuk mengidentifikasi karyawan dengan potensi tinggi, 

sekaligus mendeteksi risiko penurunan kinerja atau turnover. 

Dengan pendekatan ini, keputusan terkait pengembangan talenta 

menjadi lebih objektif, tepat sasaran, dan berbasis bukti. 

d. Identifikasi Jalur Pengembangan Karir 

Identifikasi jalur pengembangan karir merupakan langkah 

strategis dalam manajemen talenta, yang bertujuan untuk 

menyelaraskan aspirasi individu dengan kebutuhan organisasi. 

Dengan memetakan jalur karir, organisasi dapat menyiapkan 

karyawan untuk peran yang lebih tinggi atau kritis di masa depan, 

sekaligus memastikan kontinuitas kepemimpinan dan kapasitas 

operasional. Proses ini melibatkan analisis kompetensi saat ini, 

potensi pertumbuhan, serta minat dan tujuan karir individu, 
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sehingga pengembangan yang dirancang lebih relevan dan 

efektif. 

e. Penentuan Prioritas Talenta 

Penentuan prioritas talenta adalah langkah penting dalam 

manajemen SDM strategis untuk memastikan sumber daya 

manusia yang paling berpotensi mendapatkan perhatian 

maksimal dari organisasi. Proses ini menekankan identifikasi 

individu yang memiliki kemampuan, kompetensi, dan potensi 

tinggi untuk memengaruhi pencapaian tujuan bisnis jangka 

panjang. Dengan menetapkan prioritas, organisasi dapat 

mengalokasikan program pengembangan, pelatihan, mentoring, 

dan peluang karir secara lebih efisien kepada talenta kunci, 

sehingga memaksimalkan kontribusinya terhadap inovasi dan 

pertumbuhan. 

 

2. Pengembangan Talenta 

Pengembangan talenta modern bertujuan untuk meningkatkan 

kompetensi teknis dan kepemimpinan agar karyawan dapat memenuhi 

tuntutan organisasi yang dinamis (Collings et al., 2015). Pengembangan 

talenta melibatkan berbagai strategi, antara lain: 

a. Pelatihan dan Pembelajaran Berbasis Kompetensi 

Pengembangan talenta melalui pelatihan dan pembelajaran 

berbasis kompetensi menjadi fondasi penting bagi organisasi 

modern dalam menghadapi dinamika bisnis yang cepat. E-

learning dan digital learning memungkinkan karyawan 

mengakses materi pelatihan secara fleksibel dan personalisasi, 

menyesuaikan kebutuhan kompetensi masing-masing individu. 

Platform online ini tidak hanya memperluas akses pembelajaran, 

tetapi juga memungkinkan pelacakan kemajuan, evaluasi 

efektivitas, dan penyesuaian materi secara real-time (Noe et al., 

2020). 

Training on-the-job memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk memperoleh pengalaman langsung di tempat kerja, 

mempercepat penerapan pengetahuan dan keterampilan yang 

dipelajari. Cross-functional training juga penting karena 

membekali karyawan dengan keterampilan lintas fungsi, 

meningkatkan fleksibilitas, kolaborasi, dan kemampuan adaptasi 

terhadap perubahan peran atau kebutuhan organisasi. Dengan 
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kombinasi pendekatan ini, pengembangan talenta menjadi lebih 

efektif, relevan, dan berkontribusi pada pertumbuhan kompetensi 

strategis organisasi. 

b. Mentoring dan Coaching 

Pengembangan talenta melalui mentoring dan coaching menjadi 

strategi kunci untuk meningkatkan kapabilitas karyawan secara 

personal dan profesional. Mentoring memungkinkan talenta 

dipasangkan dengan mentor yang berpengalaman, sehingga 

memperoleh bimbingan dalam mengembangkan karir, 

meningkatkan kompetensi, serta membangun soft skills seperti 

komunikasi, kepemimpinan, dan kemampuan berpikir strategis. 

Pendekatan ini tidak hanya mempercepat adaptasi karyawan 

baru, tetapi juga mendukung transfer pengetahuan tacit yang sulit 

diperoleh melalui pelatihan formal (Garavan et al., 2012). 

Coaching berfokus pada peningkatan kinerja individu secara 

spesifik dan sistematis. Proses coaching melibatkan identifikasi 

area pengembangan, penetapan tujuan yang jelas, dan 

pembimbingan untuk memecahkan masalah atau mengatasi 

tantangan tertentu. Melalui coaching, karyawan dapat 

meningkatkan efektivitas kerja, kemampuan pengambilan 

keputusan, dan produktivitas. Kombinasi mentoring dan 

coaching menciptakan lingkungan pembelajaran berkelanjutan 

yang mendukung pertumbuhan talenta serta kesiapan organisasi 

menghadapi perubahan dan persaingan di era modern. 

c. Rotasi Jabatan dan Pengalaman Luas 

Rotasi jabatan merupakan strategi pengembangan talenta yang 

efektif untuk memperluas pengalaman dan pemahaman 

karyawan terhadap berbagai fungsi organisasi. Dengan 

ditempatkan pada posisi yang berbeda, karyawan memperoleh 

perspektif yang lebih luas tentang proses, tantangan, dan 

interaksi antar-divisi. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

pemahaman terhadap alur bisnis secara keseluruhan, tetapi juga 

memperkuat kemampuan kolaborasi dan komunikasi lintas 

departemen. Pendekatan ini membantu menciptakan pemimpin 

yang lebih holistik dan siap menghadapi kompleksitas organisasi 

(Anlesinya et al., 2019). 

Rotasi jabatan mendorong pengembangan keterampilan adaptasi 

dan problem solving. Karyawan yang menghadapi situasi baru 
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dipaksa untuk berpikir kreatif, cepat belajar, dan menemukan 

solusi inovatif untuk berbagai tantangan pekerjaan. Pengalaman 

ini meningkatkan kesiapan untuk mengambil peran strategis atau 

kepemimpinan di masa depan, sekaligus memperkuat 

fleksibilitas organisasi dalam menghadapi perubahan pasar dan 

tuntutan bisnis yang dinamis.  

d. Pengembangan Kepemimpinan (Leadership Development) 

Pengembangan kepemimpinan (leadership development) 

menjadi komponen penting dalam strategi manajemen talenta 

modern. Program ini dirancang untuk membekali karyawan 

dengan kemampuan pengambilan keputusan (decision making), 

pemikiran strategis (strategic thinking), dan manajemen sumber 

daya manusia (people management) yang efektif. Dengan fokus 

pada kompetensi inti tersebut, organisasi memastikan bahwa 

calon pemimpin mampu menghadapi tantangan kompleks, 

memimpin tim secara produktif, dan menyelaraskan keputusan 

dengan tujuan strategis perusahaan. Pendekatan ini juga 

membantu mengidentifikasi individu yang memiliki potensi 

tinggi untuk mengambil peran kepemimpinan di masa depan, 

sehingga membangun pipeline talenta yang berkelanjutan 

(Tarique & Schuler, 2012). 

Metode pengembangan kepemimpinan modern memanfaatkan 

simulasi, studi kasus, dan proyek nyata untuk memberikan 

pengalaman praktis yang relevan. Simulasi dan studi kasus 

memungkinkan peserta menghadapi situasi nyata dan belajar dari 

konsekuensi keputusan, sedangkan proyek nyata mendorong 

penerapan keterampilan kepemimpinan secara langsung di 

lingkungan kerja. Pendekatan experiential learning ini 

meningkatkan kemampuan analisis, adaptasi, dan kolaborasi, 

sekaligus memperkuat kepercayaan diri calon pemimpin dalam 

menghadapi dinamika organisasi.  

 

B. Retensi Karyawan Berprestasi 

 

Di era modern, salah satu tantangan terbesar organisasi adalah 

retensi karyawan berprestasi atau high-performing employees. Karyawan 

berprestasi merupakan aset strategis karena menjadi pendorong inovasi, 

produktivitas, dan keunggulan kompetitif organisasi (Collings et al., 
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2015). Kehilangan talenta ini dapat menimbulkan kerugian finansial, 

penurunan kinerja tim, dan gangguan pada strategi bisnis. Oleh karena 

itu, organisasi perlu merancang strategi retensi yang holistik, berbasis 

data, dan berfokus pada pengalaman karyawan. Retensi karyawan 

berprestasi adalah upaya sistematis organisasi untuk mempertahankan 

individu yang memiliki kontribusi tinggi dalam jangka panjang. Fokus 

utama strategi retensi meliputi: 

1. Identifikasi karyawan berprestasi – Menggunakan indikator kinerja, 

kompetensi, dan potensi masa depan. 

2. Analisis faktor risiko turnover – Mengidentifikasi penyebab 

karyawan berprestasi meninggalkan organisasi. 

3. Perancangan program retensi – Meliputi kompensasi, penghargaan, 

pengembangan karir, dan pengalaman kerja yang memadai. 

Karyawan berprestasi biasanya memiliki keterampilan kritis, 

inovasi tinggi, dan pengaruh signifikan dalam organisasi, sehingga 

retensinya menjadi prioritas strategis. Beberapa penelitian menunjukkan 

bahwa retensi karyawan berprestasi dipengaruhi oleh faktor internal dan 

eksternal organisasi: 

1. Faktor Internal 

a. Kompensasi dan benefit yang kompetitif – Gaji, bonus, tunjangan 

kesehatan, dan insentif jangka panjang dapat meningkatkan 

loyalitas. 

b. Pengembangan karir dan pelatihan – Karyawan berprestasi 

cenderung tetap jika melihat jalur karir yang jelas dan 

kesempatan pengembangan kompetensi. 

c. Kepemimpinan yang mendukung – Atasan yang memberikan 

feedback konstruktif, mentoring, dan coaching meningkatkan 

keterikatan karyawan. 

d. Budaya organisasi dan lingkungan kerja – Lingkungan yang 

inklusif, kolaboratif, dan menghargai kontribusi individu 

memotivasi karyawan untuk bertahan. 

 

2. Faktor Eksternal 

a. Persaingan pasar tenaga kerja – Industri dengan permintaan 

tinggi terhadap talenta tertentu membuat risiko turnover 

meningkat. 

b. Mobilitas karir global – Karyawan dengan kompetensi tinggi 

sering menerima peluang internasional yang menarik. 
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c. Pengaruh digitalisasi dan remote work – Fleksibilitas kerja 

menjadi faktor penentu dalam retensi, terutama generasi milenial 

dan Gen Z. 

Organisasi modern menerapkan strategi retensi berbasis 

pengalaman karyawan, pengembangan karir, dan pengakuan atas 

kontribusi: 

 

1. Total Rewards dan Insentif 

Total rewards dan insentif menjadi salah satu pilar penting dalam 

strategi manajemen SDM modern karena berfungsi tidak hanya sebagai 

alat motivasi, tetapi juga sebagai mekanisme retensi dan peningkatan 

kinerja karyawan. Kompensasi berbasis kinerja (performance-based 

compensation) menekankan penghargaan terhadap pencapaian target 

individu maupun tim. Dengan mengaitkan kompensasi langsung dengan 

hasil yang dicapai, organisasi mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

fokus, produktif, dan bertanggung jawab terhadap pencapaian tujuan 

strategis perusahaan. Pendekatan ini juga memperjelas ekspektasi 

kinerja dan memperkuat budaya meritokrasi di dalam organisasi 

(Minbaeva, 2018). 

Insentif jangka panjang seperti stock options, program profit-

sharing, atau penghargaan berbasis proyek strategis berperan penting 

dalam membangun loyalitas dan komitmen jangka panjang. Karyawan 

yang terlibat dalam program ini cenderung memiliki orientasi strategis 

yang lebih kuat, karena merasa memiliki bagian dalam keberhasilan 

organisasi secara keseluruhan. Insentif jangka panjang juga mendorong 

perencanaan karir, kepemilikan bersama terhadap proyek, dan 

pengembangan kapasitas individu sesuai tujuan jangka panjang 

organisasi. 

Pengakuan non-finansial juga menjadi elemen esensial dalam 

total rewards. Penghargaan, sertifikat, dan penghormatan publik atas 

kontribusi signifikan dapat meningkatkan motivasi intrinsik karyawan. 

Rasa dihargai dan pengakuan secara terbuka memperkuat keterlibatan 

(employee engagement) dan memupuk budaya positif di tempat kerja. 

Pendekatan ini mendukung keseimbangan antara imbalan finansial dan 

apresiasi psikologis yang diperlukan untuk mempertahankan talenta 

berkinerja tinggi. 
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2. Pengembangan Karir dan Pembelajaran 

Pengembangan karir dan pembelajaran menjadi elemen krusial 

dalam manajemen SDM modern karena berkaitan langsung dengan 

peningkatan kapabilitas karyawan, adaptasi terhadap perubahan, dan 

retensi talenta berkualitas. Program mentoring dan coaching merupakan 

salah satu strategi utama dalam pengembangan karir. Melalui mentoring, 

karyawan dipasangkan dengan mentor berpengalaman untuk 

membimbing pengembangan kompetensi teknis, kepemimpinan, dan 

soft skills. Sementara itu, coaching berfokus pada peningkatan kinerja 

individu melalui bimbingan sistematis dalam memecahkan masalah dan 

mencapai target pekerjaan. Pendekatan ini tidak hanya memperkuat 

kemampuan karyawan, tetapi juga meningkatkan loyalitas dan 

keterikatan terhadap organisasi (Garavan et al., 2012). 

Rotasi jabatan dan proyek strategis menjadi strategi efektif untuk 

memberikan pengalaman lintas fungsi. Dengan menjalani berbagai peran 

dalam organisasi, karyawan memperoleh perspektif lebih luas, 

mengembangkan kemampuan adaptasi, dan meningkatkan kapasitas 

problem solving. Pengalaman lintas fungsi ini juga menyiapkan 

karyawan untuk peran strategis atau kepemimpinan di masa depan. 

Rotasi jabatan dan keterlibatan dalam proyek strategis memperkuat 

pemahaman karyawan terhadap keseluruhan operasi bisnis, serta 

mendorong kolaborasi dan inovasi antarunit. 

Pembelajaran digital atau e-learning menjadi pelengkap penting 

dalam pengembangan karir modern. Platform digital, termasuk Learning 

Management System (LMS), microlearning, dan simulasi berbasis 

teknologi, memungkinkan karyawan belajar secara fleksibel dan 

personal sesuai kebutuhan serta aspirasinya. Personalization dalam e-

learning memastikan bahwa modul pelatihan relevan dengan peran 

pekerjaan, kompetensi yang ingin dikembangkan, dan tujuan karir 

individu (Noe et al., 2020). Fleksibilitas ini juga memungkinkan 

organisasi untuk menjangkau karyawan secara global dan menciptakan 

pengalaman belajar yang konsisten dan terukur. 

 

3. Employee Engagement dan Pengalaman Karyawan 

Employee engagement dan pengalaman karyawan (Employee 

Experience) menjadi aspek penting dalam manajemen SDM modern 

karena berpengaruh langsung pada produktivitas, retensi, dan inovasi 

organisasi. Survei kepuasan dan mekanisme pengumpulan feedback 
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rutin digunakan untuk memahami kebutuhan, preferensi, dan tantangan 

karyawan di tempat kerja. Data yang diperoleh dari survei ini membantu 

manajemen mengidentifikasi masalah yang menghambat kinerja, seperti 

beban kerja berlebih, komunikasi yang kurang efektif, atau 

ketidakjelasan tujuan pekerjaan. Selain itu, feedback memungkinkan 

organisasi merancang solusi yang tepat sasaran untuk meningkatkan 

kepuasan dan pengalaman kerja secara keseluruhan (Ballard & 

Grawitch, 2017). 

Fleksibilitas kerja menjadi salah satu strategi utama dalam 

meningkatkan keterikatan karyawan. Program remote work, jam kerja 

fleksibel, dan kebijakan work-life balance memberikan karyawan 

kebebasan untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi. 

Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan motivasi dan kepuasan, tetapi 

juga menurunkan tingkat burnout dan risiko turnover. Organisasi yang 

mampu memberikan fleksibilitas sambil tetap menjaga produktivitas 

menunjukkan bahwa ia peduli terhadap kesejahteraan karyawan, 

sehingga memperkuat loyalitas dan keterikatan jangka panjang. 

Budaya apresiatif atau penghargaan merupakan elemen penting 

lain dalam meningkatkan engagement. Lingkungan kerja yang 

menghargai kontribusi individu, mendorong kolaborasi, dan 

menghormati inovasi menciptakan motivasi intrinsik yang tinggi. Sistem 

penghargaan dapat berupa pengakuan formal, sertifikat, penghargaan 

publik, atau insentif non-finansial yang mendorong partisipasi aktif dan 

kreatifitas. Budaya yang menghargai setiap upaya karyawan 

membangun rasa memiliki terhadap organisasi dan memperkuat 

keterikatan emosional dengan visi, misi, dan nilai-nilai perusahaan. 

 

4. Talent Pooling dan Suksesi 

Talent pooling dan perencanaan suksesi merupakan strategi 

kunci dalam manajemen SDM modern untuk memastikan 

kesinambungan kepemimpinan dan ketersediaan talenta berkualitas 

dalam jangka panjang. Pipeline kepemimpinan dibangun dengan 

mengidentifikasi individu yang memiliki kemampuan, pengalaman, dan 

potensi untuk menduduki posisi strategis di masa depan. Organisasi 

menyiapkan program pengembangan khusus, seperti pelatihan 

kepemimpinan, proyek lintas fungsi, dan mentoring, agar calon 

pemimpin siap menghadapi tantangan kompleks dan mengambil 
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keputusan strategis yang mendukung visi dan misi perusahaan (Collings 

et al., 2015). 

Identifikasi karyawan berpotensi tinggi (High-Potential/HiPo) 

menjadi tahap awal yang kritis dalam talent pooling. Analisis kinerja 

historis, kompetensi, soft skills, dan kemampuan adaptasi digunakan 

untuk menilai potensi karyawan dalam jangka panjang. Karyawan yang 

termasuk dalam kategori HiPo diberikan prioritas dalam program 

pengembangan, mentoring, dan proyek strategis agar dapat tumbuh 

menjadi pemimpin masa depan. Proses ini tidak hanya mengoptimalkan 

pengembangan talenta, tetapi juga meningkatkan retensi karyawan yang 

memiliki nilai strategis tinggi bagi organisasi. 

Talent pooling juga membantu organisasi menghadapi risiko 

kekosongan posisi penting akibat pensiun, promosi, atau turnover. 

Dengan memiliki cadangan talenta yang siap ditempatkan, organisasi 

dapat mengurangi gangguan operasional dan menjaga kontinuitas 

kepemimpinan. Selain itu, transparansi dalam jalur karir dan peluang 

pengembangan membuat karyawan merasa dihargai, memotivasi untuk 

berkontribusi lebih maksimal, dan meningkatkan loyalitas terhadap 

organisasi. 

 

C. Employer Branding dan Daya Tarik Organisasi 

 

Di era modern, persaingan mendapatkan talenta terbaik semakin 

ketat, terutama di industri yang berbasis pengetahuan dan teknologi. 

Oleh karena itu, organisasi perlu membangun employer branding yang 

kuat sebagai strategi utama dalam menarik dan mempertahankan 

karyawan berprestasi. Employer branding tidak hanya meningkatkan 

daya tarik organisasi bagi calon karyawan, tetapi juga memperkuat 

loyalitas dan engagement karyawan yang sudah ada. 

Employer branding adalah citra dan reputasi organisasi sebagai 

tempat kerja, yang mencerminkan nilai, budaya, dan pengalaman 

karyawan. Organisasi yang berhasil membangun employer branding 

positif dapat meningkatkan kualitas rekrutmen, menurunkan biaya 

turnover, dan memperkuat keunggulan kompetitif (Schumann & Sartain, 

2015). 

Employer branding adalah proses strategis untuk menciptakan 

dan mengomunikasikan citra organisasi sebagai tempat kerja yang 

menarik bagi talenta unggul. Konsep ini berkembang dari brand 



74 Paradigma Manajemen SDM di Era Modern 

management tradisional yang diterapkan pada produk dan jasa, kini 

diperluas ke branding organisasi sebagai “employer of choice” 

(Backhaus & Tikoo, 2004). Elemen employer branding: 

1. Value Proposition – Menjelaskan manfaat unik bagi karyawan, 

termasuk kompensasi, budaya kerja, pengembangan karir, dan 

kesejahteraan. 

2. Culture & Leadership – Menunjukkan budaya organisasi yang 

inklusif, kolaboratif, dan kepemimpinan yang mendukung 

pertumbuhan karyawan. 

3. Employee Experience – Pengalaman kerja dari rekrutmen, 

onboarding, pengembangan, hingga penghargaan karyawan. 

4. Communication & Marketing – Strategi komunikasi untuk 

membangun citra positif melalui media sosial, website, dan 

kampanye internal maupun eksternal. 

Employer branding yang efektif menciptakan differentiation di 

pasar tenaga kerja, menarik kandidat berkualitas, dan meningkatkan 

engagement karyawan. Daya tarik organisasi (organizational 

attractiveness) mengacu pada kemauan calon karyawan untuk melamar 

dan bergabung serta motivasi karyawan untuk bertahan. Employer 

branding berperan utama dalam membentuk persepsi ini. Pengaruh 

employer branding terhadap daya Tarik organisasi: 

1. Meningkatkan minat calon karyawan – Kandidat lebih cenderung 

melamar ke organisasi yang memiliki reputasi baik, budaya positif, 

dan reputasi inovatif. 

2. Mengurangi biaya rekrutmen – Dengan branding yang kuat, 

organisasi menarik kandidat berkualitas lebih cepat, mengurangi 

kebutuhan untuk advertising yang mahal. 

3. Meningkatkan engagement karyawan – Karyawan yang merasa 

bangga dengan reputasi organisasi menunjukkan loyalitas lebih 

tinggi dan produktivitas yang lebih baik. 

4. Mendorong retensi talenta kunci – Employer branding yang 

konsisten dan positif membantu mempertahankan karyawan 

berprestasi. 

Organisasi modern menerapkan strategi berbasis data, digital, 

dan pengalaman karyawan untuk memperkuat employer branding: 
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1. Employee Value Proposition (EVP) 

Employee Value Proposition (EVP) merupakan konsep strategis 

yang menjelaskan janji nilai yang ditawarkan organisasi kepada 

karyawan sebagai imbal balik atas kontribusinya. EVP berfungsi sebagai 

alat untuk membedakan perusahaan dari pesaing dalam menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik. Dengan EVP yang kuat, organisasi 

tidak hanya menawarkan pekerjaan, tetapi juga pengalaman yang 

memotivasi, memuaskan, dan mengembangkan potensi karyawan secara 

berkelanjutan (Mihalcea, 2017). EVP yang jelas membantu karyawan 

memahami apa yang dapat diharapkan dari perusahaan dan bagaimana 

kontribusinya dihargai, sehingga meningkatkan keterikatan dan 

loyalitas. 

Salah satu elemen utama EVP adalah kompensasi dan benefit. 

Paket gaji yang kompetitif, tunjangan kesehatan, bonus kinerja, dan 

insentif jangka panjang menjadi bagian dari penawaran nilai yang 

menarik bagi karyawan. Namun, EVP modern tidak hanya terbatas pada 

aspek finansial, tetapi juga mencakup penghargaan non-finansial seperti 

pengakuan publik, sertifikat prestasi, dan penghargaan berbasis 

kontribusi nyata. Dengan demikian, karyawan merasa dihargai baik 

secara materi maupun emosional, yang memperkuat motivasi intrinsik 

untuk berkontribusi maksimal. 

Pengembangan karir dan pembelajaran menjadi elemen penting 

berikutnya dalam EVP. Organisasi menyediakan peluang belajar melalui 

mentoring, coaching, e-learning, serta rotasi jabatan untuk meningkatkan 

keterampilan teknis dan kepemimpinan. Jalur karir yang jelas 

memberikan transparansi mengenai peluang promosi dan pengembangan 

kompetensi, sehingga karyawan dapat merencanakan pertumbuhan 

sesuai aspirasi dan kebutuhan organisasi. Pendekatan ini tidak hanya 

mengembangkan talenta, tetapi juga menurunkan risiko turnover dengan 

membangun loyalitas jangka panjang. 

 

2. Digital Employer Branding 

Digital employer branding merupakan strategi penting bagi 

organisasi modern untuk menarik dan mempertahankan talenta terbaik 

melalui kehadiran online yang konsisten dan menarik. Media sosial, situs 

web perusahaan, dan platform digital lainnya digunakan untuk 

menampilkan budaya organisasi, nilai-nilai inti, testimoni karyawan, 

serta proyek strategis yang sedang dijalankan. Dengan komunikasi yang 
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transparan dan autentik, calon karyawan dapat memahami lingkungan 

kerja, misi, dan visi perusahaan sebelum memutuskan untuk melamar, 

sehingga meningkatkan kualitas kandidat yang tertarik (Stone et al., 

2015). 

Pemanfaatan teknologi HR (HR Tech) dan analitik menjadi kunci 

dalam memperkuat employer branding digital. Organisasi dapat 

mengumpulkan data persepsi kandidat dan karyawan melalui survei, 

interaksi di platform digital, dan feedback online. Informasi ini 

kemudian dianalisis untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan 

citra perusahaan, memungkinkan tim SDM melakukan perbaikan dan 

penyesuaian strategi branding. Pendekatan berbasis data ini memastikan 

upaya branding lebih terukur, relevan, dan efektif. 

Platform review karyawan, seperti Glassdoor atau Indeed, 

semakin berpengaruh terhadap persepsi calon talenta. Melalui platform 

ini, karyawan dapat menilai pengalaman, memberikan testimoni 

mengenai kepemimpinan, budaya, dan praktik SDM. Organisasi perlu 

secara proaktif mengelola reputasi digital dengan merespons ulasan, 

menekankan pencapaian, dan menunjukkan komitmen terhadap 

kesejahteraan serta pengembangan karyawan. Interaksi yang transparan 

dan responsif menciptakan kepercayaan serta meningkatkan daya tarik 

perusahaan di mata kandidat berkualitas. 

 

3. Internal Branding 

Internal branding merupakan strategi penting untuk memastikan 

bahwa karyawan memahami, menginternalisasi, dan menjalankan nilai, 

visi, dan misi organisasi dalam aktivitas sehari-hari. Komunikasi yang 

konsisten dan jelas mengenai tujuan strategis perusahaan membantu 

karyawan merasa terhubung dengan arah organisasi. Dengan 

pemahaman yang kuat tentang nilai dan misi, karyawan tidak hanya 

melakukan tugas, tetapi juga menjadi duta merek yang menyampaikan 

citra positif perusahaan kepada klien, mitra, dan calon talenta (Sharma et 

al., 2024). 

Penghargaan dan pengakuan menjadi pilar internal branding 

yang efektif. Mengapresiasi kontribusi karyawan melalui reward 

finansial maupun non-finansial meningkatkan motivasi, loyalitas, dan 

keterlibatan. Pengakuan publik atas pencapaian individu maupun tim 

juga memperkuat rasa memiliki dan meningkatkan komitmen terhadap 

budaya organisasi. Karyawan yang merasa dihargai cenderung lebih 
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produktif, kreatif, dan berpartisipasi aktif dalam inisiatif strategis 

perusahaan. 

Program engagement dan kesejahteraan menjadi bagian integral 

dari internal branding. Program ini mencakup keseimbangan kerja-

hidup, fleksibilitas jam kerja, kegiatan kesehatan fisik dan mental, serta 

kesempatan pengembangan kompetensi. Dengan menghadirkan 

lingkungan kerja yang mendukung, organisasi memastikan bahwa 

karyawan tidak hanya termotivasi, tetapi juga merasa aman dan dihargai. 

Keterlibatan karyawan yang tinggi tercermin dalam loyalitas, retensi 

talenta, dan peningkatan kualitas kerja. 

 

D. Succession Planning 

 

Pada konteks talent management modern, succession planning 

atau perencanaan suksesi merupakan salah satu aspek krusial yang 

memastikan kelangsungan kepemimpinan dan kompetensi strategis 

organisasi. Succession planning bertujuan untuk mengidentifikasi, 

mengembangkan, dan menyiapkan talenta kunci agar siap mengisi posisi 

kritis di masa depan, baik untuk kepemimpinan senior maupun peran 

strategis lainnya (Rothwell, 2023). Dengan meningkatnya kompleksitas 

bisnis, globalisasi, dan digitalisasi, organisasi tidak dapat mengandalkan 

penggantian mendadak atau rekrutmen eksternal semata, melainkan 

membutuhkan pipeline talenta internal yang siap menghadapi tantangan 

strategis. 

Succession planning adalah proses sistematis untuk memastikan 

ketersediaan kandidat yang siap untuk mengisi posisi kritis, termasuk 

posisi eksekutif, manajerial, dan fungsi strategis lainnya. Proses ini tidak 

hanya terbatas pada identifikasi calon penerus, tetapi juga mencakup 

pengembangan kompetensi, pengalaman, dan kesiapan mental calon 

penerus. Tujuan succession planning: 

1. Menjamin kontinuitas kepemimpinan – Meminimalkan risiko 

gangguan organisasi saat terjadi pergantian posisi penting. 

2. Meningkatkan efektivitas organisasi – Calon penerus yang siap 

mampu mengambil keputusan strategis tanpa gangguan operasional. 

3. Mendukung pengembangan talenta internal – Memberikan jalur 

karir yang jelas bagi karyawan berpotensi tinggi (HiPo). 

4. Meningkatkan retensi karyawan berprestasi – Karyawan cenderung 

bertahan jika melihat peluang karir yang jelas di masa depan. 
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a. Proses Succession Planning 

Succession planning modern biasanya mengikuti langkah-

langkah berikut: 

1) Analisis Kebutuhan Organisasi 

Langkah pertama adalah melakukan analisis organisasi 

untuk menentukan posisi kritis yang memengaruhi 

keberhasilan strategis perusahaan. Proses ini mencakup: 

a) Identifikasi jabatan strategis dan peran kunci. 

b) Evaluasi risiko jika posisi tertentu kosong atau 

mengalami turnover. 

c) Penentuan kompetensi dan keterampilan yang 

dibutuhkan untuk posisi tersebut. 

2) Identifikasi Talenta Potensial (High-Potential Employees) 

Identifikasi talenta potensial atau High-Potential Employees 

(HiPo) menjadi tahap krusial dalam proses succession 

planning. Organisasi menilai karyawan tidak hanya dari 

kinerja saat ini, tetapi juga kapasitas untuk mengambil 

tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. Penilaian 

kinerja dilakukan melalui Key Performance Indicators 

(KPI), evaluasi manajer, dan feedback 360 derajat, sehingga 

memperoleh gambaran komprehensif mengenai kontribusi 

karyawan terhadap tujuan organisasi. Pendekatan ini 

memastikan bahwa talenta yang dipilih memiliki rekam jejak 

yang solid dan kemampuan untuk memberikan dampak 

signifikan pada proyek dan strategi perusahaan. 

Potensi masa depan menjadi indikator utama dalam 

menentukan HiPo. Faktor yang dianalisis meliputi agility, 

kemampuan beradaptasi, serta keterampilan kepemimpinan 

yang diperlukan untuk menghadapi kompleksitas organisasi 

di masa depan. Kesesuaian budaya juga menjadi 

pertimbangan penting; karyawan harus mampu 

menyelaraskan perilaku dan nilai-nilai dengan budaya 

perusahaan.  

 

3) Pengembangan Calon Penerus 

Langkah berikutnya dalam succession planning adalah 

pengembangan calon penerus. Organisasi merancang 

program khusus untuk memastikan kesiapan menghadapi 
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tanggung jawab strategis di masa depan. Salah satu metode 

yang digunakan adalah job rotation dan stretch assignments, 

yang memungkinkan karyawan memperoleh pengalaman 

lintas fungsi dan mengembangkan wawasan holistik 

mengenai operasi organisasi. Pendekatan ini tidak hanya 

memperluas keterampilan teknis dan manajerial, tetapi juga 

meningkatkan kemampuan adaptasi dalam menghadapi 

tantangan bisnis yang kompleks. 

Mentoring dan coaching menjadi komponen penting dalam 

pengembangan soft skills, kepemimpinan, dan pengambilan 

keputusan. Program formal leadership development, seperti 

kursus, workshop, dan simulasi strategi bisnis, memberikan 

kerangka pembelajaran terstruktur untuk meningkatkan 

kapabilitas calon pemimpin. Dengan kombinasi pengalaman 

praktis dan pembelajaran terarah, organisasi dapat 

memastikan bahwa talenta kunci siap untuk mengambil 

peran strategis, mendukung kontinuitas kepemimpinan, dan 

mendorong pertumbuhan jangka panjang perusahaan. 

4) Evaluasi dan Monitoring 

Evaluasi dan monitoring merupakan tahap penting dalam 

proses succession planning untuk memastikan calon penerus 

siap mengambil peran strategis di masa depan. Organisasi 

menetapkan indikator kesiapan yang mencakup kemampuan 

kepemimpinan, keterampilan teknis, pemecahan masalah, 

dan kesesuaian dengan budaya perusahaan. Penilaian ini 

dilakukan secara berkala agar dapat mengidentifikasi 

kekuatan, kelemahan, serta area yang membutuhkan 

pengembangan lebih lanjut (Minbaeva, 2018). 

HR Analytics digunakan untuk memantau perkembangan 

kompetensi dan kesiapan promosi secara data-driven. Data 

kinerja, feedback 360 derajat, dan hasil program 

pengembangan dianalisis untuk memberikan insight yang 

objektif. Berdasarkan evaluasi ini, rencana pengembangan 

dapat disesuaikan, misalnya menambah mentoring, pelatihan 

spesifik, atau rotasi jabatan, sehingga calon penerus terus 

berkembang sesuai kebutuhan organisasi. Dengan 

mekanisme evaluasi dan monitoring yang sistematis, 
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organisasi dapat memastikan kontinuitas kepemimpinan 

yang efektif dan mendukung pertumbuhan jangka panjang. 

b. Strategi Implementasi Succession Planning 

Strategi sukses dalam succession planning modern mencakup: 

1) Integrasi dengan Talent Management 

Succession planning harus selaras dengan strategi talent 

management yang mencakup: 

a) Identifikasi talenta. 

b) Pengembangan kompetensi. 

c) Retensi karyawan berprestasi. 

d) Employer branding untuk menarik talenta eksternal jika 

diperlukan. 

2) Fokus pada High-Potential Employees 

Fokus pada High-Potential Employees (HiPo) merupakan 

inti dari strategi implementasi succession planning. 

Karyawan berpotensi tinggi ini dipilih berdasarkan kinerja 

unggul, kemampuan adaptasi, dan potensi kepemimpinan di 

masa depan. Organisasi memberikan perhatian khusus 

melalui program pengembangan yang disesuaikan, seperti 

mentoring, coaching, dan pelatihan kepemimpinan, untuk 

memastikan siap mengambil tanggung jawab strategis ketika 

dibutuhkan. 

HiPo diberikan kesempatan untuk terlibat dalam proyek-

proyek kritis, rotasi jabatan lintas fungsi, dan pengalaman 

kerja yang menantang. Pendekatan ini tidak hanya 

meningkatkan keterampilan dan kesiapan, tetapi juga 

memperkuat loyalitas dan keterikatan karyawan terhadap 

organisasi. Dengan fokus yang tepat pada talenta berpotensi 

tinggi, succession planning dapat menciptakan pipeline 

kepemimpinan yang berkelanjutan dan mendukung 

pertumbuhan strategis jangka panjang. 

 

3) Kepemimpinan dan Dukungan Manajemen 

Dukungan kepemimpinan menjadi faktor penentu 

keberhasilan implementasi succession planning. Manajemen 

puncak perlu menempatkan pengembangan talenta sebagai 

prioritas strategis, sehingga seluruh program, kebijakan, dan 

sumber daya organisasi diarahkan untuk menyiapkan calon 



Buku Referensi   81 

penerus yang kompeten. Tanpa komitmen dari pimpinan, 

inisiatif succession planning berisiko menjadi kegiatan 

administratif semata tanpa dampak nyata bagi keberlanjutan 

organisasi. 

Keterlibatan aktif pimpinan menciptakan “leadership buy-

in” yang mendorong manajer menengah dan atasan langsung 

berperan dalam mentoring, coaching, dan evaluasi 

kompetensi talenta kunci. Dukungan ini memastikan bahwa 

pengembangan calon penerus dilakukan secara konsisten, 

terstruktur, dan relevan dengan kebutuhan bisnis. Dengan 

kepemimpinan yang mendukung, succession planning 

menjadi alat strategis untuk membangun pipeline 

kepemimpinan yang siap menghadapi tantangan organisasi 

di masa depan. 

4) Komunikasi dan Transparansi 

Komunikasi yang efektif menjadi elemen penting dalam 

implementasi succession planning. Organisasi perlu 

menjelaskan tujuan, manfaat, dan proses pengembangan 

calon penerus kepada seluruh karyawan, terutama yang 

terlibat langsung dalam program ini. Dengan pemahaman 

yang jelas, karyawan dapat melihat bagaimana inisiatif ini 

mendukung pertumbuhan karir sekaligus memperkuat 

keberlanjutan organisasi. 

Transparansi dalam succession planning juga berdampak 

positif terhadap motivasi, engagement, dan retensi talenta 

kunci. Saat karyawan mengetahui jalur pengembangan dan 

kesempatan yang tersedia, cenderung lebih berkomitmen dan 

berpartisipasi aktif dalam program pengembangan. Selain 

itu, komunikasi terbuka mengurangi kekhawatiran atau 

persepsi ketidakadilan terkait pemilihan calon penerus, 

sehingga menciptakan budaya organisasi yang adil, inklusif, 

dan produktif. 
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MANAJEMEN KINERJA DAN 

 

 

 

Manajemen kinerja dan produktivitas merupakan aspek krusial 

dalam manajemen SDM modern karena berfokus pada pencapaian 

tujuan organisasi melalui pengelolaan karyawan secara efektif. 

Paradigma baru menekankan pentingnya performance management yang 

berorientasi pada hasil, bukan sekadar proses administratif. Penilaian 

kinerja kini dilakukan secara berkesinambungan melalui metode 

berbasis kompetensi, Key Performance Indicators (KPI), dan Objectives 

and Key Results (OKR). Pendekatan ini memungkinkan organisasi 

mengukur kontribusi individu terhadap strategi bisnis dan menyesuaikan 

pengembangan talenta sesuai kebutuhan. 

Feedback 360 derajat dan coaching menjadi elemen penting 

dalam pengelolaan kinerja. Dengan memanfaatkan umpan balik dari 

atasan, rekan kerja, bawahan, dan diri sendiri, karyawan memperoleh 

pemahaman yang lebih komprehensif mengenai kekuatan, area 

pengembangan, dan potensi peningkatan kinerja. Pendekatan ini tidak 

hanya meningkatkan efektivitas individu, tetapi juga mendorong budaya 

organisasi yang kolaboratif dan terbuka terhadap pembelajaran. 

Coaching yang terstruktur membantu karyawan mengembangkan 

keterampilan kritis, mengambil inisiatif, dan menghadapi tantangan 

dengan lebih adaptif. 

 

A. Paradigma Baru dalam Penilaian Kinerja 

 

Penilaian kinerja merupakan salah satu pilar utama dalam 

manajemen sumber daya manusia modern, karena menentukan 

efektivitas individu, tim, dan organisasi secara keseluruhan (Aguinis, 

2019). Seiring perubahan lingkungan bisnis, teknologi, dan harapan 

karyawan, paradigma penilaian kinerja juga mengalami transformasi 

signifikan. Dari model tradisional yang bersifat administratif dan fokus 
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pada evaluasi periodik, penilaian kinerja kini berkembang menjadi 

proses strategis, berkelanjutan, dan berbasis data, yang mendukung 

produktivitas, pengembangan talenta, dan keberhasilan organisasi 

(DeNisi & Murphy, 2017). 

Penilaian kinerja modern dapat didefinisikan sebagai proses 

sistematis untuk mengukur, memantau, dan meningkatkan kinerja 

individu maupun tim, sekaligus memberikan feedback yang mendorong 

pengembangan dan pencapaian tujuan organisasi. Tujuan utama 

penilaian kinerja kini tidak sekadar menilai hasil kerja, tetapi juga 

mendorong perbaikan berkelanjutan, inovasi, dan keterlibatan karyawan. 

Evolusi paradigma penilaian kinerja: 

1. Pendekatan tradisional – Fokus pada evaluasi tahunan, kuantitatif, 

dan administratif; sering dikaitkan dengan kompensasi atau 

promosi. 

2. Pendekatan modern – Menekankan pengembangan kompetensi, 

feedback berkelanjutan, dan Alignment dengan strategi organisasi. 

3. Paradigma kontemporer – Integrasi teknologi, HR Analytics, dan 

digital feedback untuk menciptakan penilaian kinerja real-time dan 

berbasis data. 

Dampak utama yang disebabkan oleh paradigma baru dalam 

penilaian kinerja: 

 

1. Meningkatkan Produktivitas 

Meningkatkan produktivitas menjadi salah satu tujuan utama 

manajemen kinerja dalam organisasi modern. Dengan penilaian 

berkelanjutan, manajer dapat memantau kinerja karyawan secara real-

time, mengidentifikasi area yang membutuhkan perbaikan, serta 

memberikan arahan yang tepat. Proses ini membantu memastikan setiap 

individu bekerja sesuai dengan standar yang ditetapkan dan mendukung 

pencapaian tujuan organisasi. Penilaian berkelanjutan juga 

memungkinkan adaptasi cepat terhadap perubahan kondisi kerja atau 

tuntutan proyek, sehingga produktivitas tim tetap optimal (Aguinis, 

2019). 

Feedback real-time merupakan elemen penting dalam 

meningkatkan produktivitas. Ketika karyawan menerima umpan balik 

segera setelah menyelesaikan tugas atau proyek, dapat memahami 

kekuatan dan kelemahan, serta melakukan perbaikan seketika. 

Pendekatan ini berbeda dengan sistem evaluasi tradisional yang hanya 
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memberikan feedback periodik, sehingga memungkinkan kesalahan 

berulang dan menurunnya efisiensi. Dengan feedback yang tepat waktu, 

karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk meningkatkan 

kinerjanya, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja tim secara 

keseluruhan. 

Penetapan target yang jelas dan terukur menjadi fondasi 

produktivitas yang efektif. Target yang spesifik, terukur, dapat dicapai, 

relevan, dan berbatas waktu (SMART) membantu karyawan fokus pada 

prioritas utama, mengalokasikan sumber daya dengan efisien, dan 

memonitor pencapaian secara objektif. Kombinasi antara penilaian 

berkelanjutan, feedback real-time, dan target yang jelas menciptakan 

lingkungan kerja yang transparan, responsif, dan produktif, sehingga 

organisasi mampu meningkatkan output dan kualitas hasil kerja secara 

konsisten. 

 

2. Mendukung Pengembangan Talenta 

Mendukung pengembangan talenta menjadi salah satu fungsi 

penting dalam manajemen kinerja modern. Dengan memfokuskan pada 

coaching dan mentoring, organisasi tidak hanya menilai kinerja saat ini, 

tetapi juga membekali karyawan dengan keterampilan dan pengetahuan 

yang diperlukan untuk menghadapi tuntutan masa depan. Coaching 

memberikan bimbingan individual yang berfokus pada pengembangan 

kemampuan spesifik, pemecahan masalah, dan peningkatan kinerja 

sehari-hari, sementara mentoring menawarkan panduan jangka panjang 

dari karyawan senior yang berpengalaman, termasuk wawasan strategis 

dan pengembangan kepemimpinan (Fletcher & Williams, 2013). 

Pendekatan ini membantu organisasi menciptakan pipeline 

talenta yang siap menghadapi tantangan bisnis yang terus berubah. 

Melalui coaching, karyawan dapat mengidentifikasi kekuatan dan area 

pengembangan, memperoleh umpan balik konstruktif, dan 

mengimplementasikan strategi peningkatan kompetensi secara praktis. 

Sementara itu, mentoring mendukung pertumbuhan karir dan 

pembentukan jaringan profesional yang luas, sehingga talenta kunci 

tetap termotivasi dan siap mengambil peran strategis di masa depan. 

Integrasi coaching dan mentoring dengan manajemen kinerja 

memperkuat keselarasan antara kompetensi individu dan strategi 

organisasi. Program pengembangan ini memastikan bahwa karyawan 
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tidak hanya memenuhi target kinerja saat ini, tetapi juga berkembang 

sesuai kebutuhan jangka panjang perusahaan.  

 

3. Retensi Karyawan Berprestasi 

Retensi karyawan berprestasi menjadi fokus penting dalam 

manajemen sumber daya manusia, karena kehilangan talenta kunci dapat 

berdampak signifikan terhadap kinerja dan stabilitas organisasi. 

Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang merasa dihargai, 

mendapatkan pengakuan atas kontribusinya, dan menerima feedback 

konstruktif cenderung memiliki loyalitas lebih tinggi dan motivasi yang 

lebih kuat untuk berkontribusi secara optimal (Mueller-Hanson & 

Pulakos, 2018). Umpan balik yang tepat tidak hanya memperbaiki 

kinerja, tetapi juga memperkuat hubungan emosional antara karyawan 

dan organisasi, menciptakan rasa keterikatan yang mendalam. 

Strategi retensi yang efektif menggabungkan penghargaan 

formal maupun informal, termasuk pengakuan publik, insentif berbasis 

kinerja, dan kesempatan pengembangan karir. Karyawan yang melihat 

jalur pertumbuhan yang jelas dan dukungan dalam pengembangan 

kompetensi merasa bahwa organisasi peduli terhadap keberhasilan 

secara profesional dan pribadi. Pendekatan ini meningkatkan 

keterlibatan dan loyalitas, sehingga risiko turnover berkurang secara 

signifikan. Selain itu, komunikasi yang terbuka dan transparan mengenai 

ekspektasi dan peluang karir memperkuat kepercayaan, membuat 

karyawan merasa lebih aman dalam perannya. 

Manajemen kinerja yang berorientasi pada pengembangan, 

bukan hanya evaluasi, turut mendukung retensi. Dengan menyediakan 

coaching, mentoring, dan peluang pengembangan kompetensi, 

organisasi menciptakan lingkungan yang menantang sekaligus 

mendukung pertumbuhan individu. Lingkungan semacam ini 

memotivasi karyawan berprestasi untuk tetap berkontribusi dan tumbuh 

bersama organisasi, sehingga tercapai sinergi antara tujuan individu dan 

strategi bisnis jangka panjang. 

 

4. Keputusan Manajerial yang Lebih Tepat 

HR Analytics telah menjadi alat strategis yang memungkinkan 

manajer membuat keputusan lebih tepat dan objektif dalam pengelolaan 

sumber daya manusia. Dengan menganalisis data karyawan secara 

komprehensif, manajer dapat memperoleh wawasan terkait kinerja, 
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kompetensi, dan potensi individu. Pendekatan berbasis data ini 

mengurangi subjektivitas dalam pengambilan keputusan, sehingga 

promosi, penugasan proyek, dan pengembangan karir dapat disesuaikan 

dengan kebutuhan organisasi dan kemampuan karyawan (Minbaeva, 

2018). 

HR Analytics mendukung keputusan kompensasi yang lebih adil 

dan kompetitif. Data historis dan benchmarking industri memungkinkan 

manajer menentukan paket gaji, insentif, dan benefit yang sejalan dengan 

kontribusi karyawan serta strategi bisnis jangka panjang. Dengan 

informasi ini, organisasi dapat meningkatkan motivasi dan retensi talenta 

kunci, sekaligus meminimalkan risiko ketidakpuasan atau ketimpangan 

kompensasi. Keputusan berbasis analitik juga membantu menyesuaikan 

program penghargaan dan pengakuan agar lebih tepat sasaran, 

meningkatkan engagement karyawan secara keseluruhan. 

HR Analytics memungkinkan proyeksi kebutuhan SDM dan 

perencanaan pengembangan talenta secara strategis. Dengan 

memanfaatkan prediksi berbasis data, manajer dapat mengidentifikasi 

kekurangan keterampilan, memetakan jalur pengembangan karir, dan 

menyiapkan kandidat potensial untuk posisi strategis di masa depan. Hal 

ini menciptakan pengelolaan talenta yang lebih responsif dan adaptif 

terhadap dinamika bisnis, sekaligus memperkuat peran SDM sebagai 

mitra strategis dalam pencapaian tujuan organisasi. 

 

B. Key Performance Indicators (KPI) dan OKR (Objectives and 

Key Results) 

 

Pada manajemen kinerja modern, Key Performance Indicators 

(KPI) dan Objectives and Key Results (OKR) merupakan alat utama yang 

digunakan organisasi untuk mengukur, memantau, dan meningkatkan 

kinerja individu, tim, dan organisasi. KPI dan OKR bukan sekadar alat 

pengukuran, tetapi juga menjadi instrumen strategis yang 

menghubungkan tujuan organisasi dengan kontribusi nyata karyawan 

(Doerr, 2018). Dengan meningkatnya kompleksitas bisnis dan dinamika 

pasar global, penggunaan KPI dan OKR menjadi penting dalam 

menciptakan fokus, akuntabilitas, dan peningkatan produktivitas 

berkelanjutan. 
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1. Key Performance Indicators (KPI) 

KPI adalah metrik terukur yang digunakan untuk menilai 

seberapa efektif individu, tim, atau organisasi mencapai tujuan strategis 

tertentu (Parmenter, 2015). KPI berfungsi sebagai alat penghubung 

antara strategi dan eksekusi, memungkinkan manajer dan karyawan 

untuk fokus pada hasil yang benar-benar penting. 

a. Karakteristik KPI 

1) Spesifik dan terukur – KPI harus jelas dan dapat diukur 

secara kuantitatif atau kualitatif. 

2) Relevan dengan tujuan organisasi – Menghubungkan 

aktivitas individu atau tim dengan strategi bisnis. 

3) Terjangkau namun menantang – Menetapkan target yang 

realistis tetapi mendorong peningkatan kinerja. 

4) Waktu tertentu – KPI biasanya memiliki periode evaluasi 

tertentu, misalnya bulanan, kuartalan, atau tahunan. 

b. Jenis KPI 

1) KPI finansial – Misalnya revenue growth, ROI, cost 

reduction. 

2) KPI operasional – Misalnya produktivitas, kualitas, waktu 

siklus. 

3) KPI pelanggan – Misalnya customer satisfaction, retention, 

net promoter score. 

4) KPI karyawan – Misalnya engagement, turnover rate, 

absensi. 

KPI yang efektif memerlukan keselarasan antara strategi 

organisasi, budaya perusahaan, dan pengukuran yang akurat, sehingga 

menjadi indikator keberhasilan yang signifikan. 

 

2. Objectives and Key Results (OKR) 

OKR adalah kerangka kerja manajemen kinerja yang 

menghubungkan tujuan (Objectives) yang aspiratif dengan hasil kunci 

(Key Results) yang terukur (Doerr, 2018). Tujuan OKR adalah 

mendorong fokus, transparansi, dan akuntabilitas, serta memungkinkan 

organisasi beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan. 

a. Objectives: Pernyataan kualitatif yang inspiratif dan memberi 

arah yang jelas. 

b. Key Results: Metrik kuantitatif yang menunjukkan pencapaian 

objective secara spesifik. 
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 Karakteristik OKR sebagai berikut: 

1) Ambisius tapi realistis – Memberikan tantangan untuk 

mendorong inovasi dan produktivitas. 

2) Transparan – Semua anggota tim dan organisasi mengetahui 

OKR masing-masing. 

3) Terukur – Key Results harus kuantitatif agar kemajuan dapat 

dievaluasi secara objektif. 

4) Periode tertentu – Biasanya OKR ditetapkan untuk kuartal 

atau tahunan. 

 

3. Perbedaan KPI dan OKR 

Aspek KPI OKR 

Fokus Memantau kinerja rutin 

dan hasil yang sudah 

ditetapkan 

Menghubungkan tujuan 

strategis dengan hasil terukur 

dan aspiratif 

Sifat Lebih statis, sering 

digunakan untuk 

evaluasi historis 

Dinamis, mendorong inovasi 

dan perubahan 

Tujuan Menilai efektivitas dan 

efisiensi 

Memberikan arah strategis 

dan hasil yang konkret 

Penetapan Biasanya manajemen 

menentukan KPI 

Biasanya kolaboratif, 

melibatkan tim dan individu 

 

OKR sering dianggap lebih fleksibel dan adaptif dibanding KPI 

karena dapat menyesuaikan dengan perubahan strategi atau prioritas 

organisasi. 

 

4. Implementasi KPI dan OKR dalam Organisasi Modern 

a. Penetapan KPI 

Penetapan Key Performance Indicators (KPI) menjadi langkah 

penting dalam manajemen kinerja organisasi modern. KPI 

berfungsi sebagai tolok ukur objektif untuk menilai pencapaian 

individu, tim, maupun unit kerja terhadap tujuan strategis 

organisasi. Dengan menyelaraskan KPI pada sasaran strategis, 

organisasi memastikan bahwa setiap kontribusi karyawan secara 

langsung mendukung pencapaian visi dan misi perusahaan. Hal 

ini membantu memfokuskan upaya dan sumber daya pada 

prioritas yang memberikan dampak terbesar bagi pertumbuhan 

dan keberlanjutan organisasi (Aguinis, 2019). 
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Proses penetapan KPI sebaiknya dilakukan secara partisipatif 

antara manajemen dan karyawan. Keterlibatan karyawan dalam 

merumuskan indikator kinerja meningkatkan rasa kepemilikan 

dan komitmen terhadap pencapaian target. Selain itu, kolaborasi 

ini memungkinkan karyawan memahami relevansi KPI terhadap 

pekerjaan sehari-hari, sehingga mendorong motivasi dan 

akuntabilitas. Partisipasi aktif juga membantu menyesuaikan 

target dengan kemampuan dan sumber daya yang tersedia, serta 

meminimalkan resistensi terhadap evaluasi kinerja. 

b. Penetapan OKR 

Penetapan Objectives and Key Results (OKR) menjadi metode 

efektif bagi organisasi modern untuk mendorong pencapaian 

tujuan strategis secara terukur dan inspiratif. Berbeda dengan 

KPI yang lebih fokus pada pengukuran kinerja spesifik, OKR 

menekankan tujuan yang ambisius (objective) yang memotivasi 

tim dan individu untuk berinovasi serta melampaui standar biasa. 

Setiap objective diikuti oleh Key Results yang bersifat terukur, 

sehingga memungkinkan organisasi menilai sejauh mana tujuan 

telah tercapai secara objektif (Doerr, 2018). 

Proses penetapan OKR harus mempertimbangkan keseimbangan 

antara aspirasi dan keterukuran. Objective harus bersifat 

menantang dan inspiratif, tetapi tetap realistis sehingga dapat 

dicapai dalam periode tertentu. Key Results berfungsi sebagai 

tolok ukur yang spesifik, kuantitatif, dan berbasis hasil. 

Misalnya, untuk objective “Meningkatkan engagement 

karyawan,” organisasi dapat menetapkan Key Results berupa 

90% partisipasi dalam survei engagement, 20% peningkatan skor 

kepuasan internal, serta pengurangan turnover karyawan kritis 

sebesar 10%. Kombinasi ini memastikan tujuan tidak hanya 

ambisius, tetapi juga dapat dievaluasi secara obyektif. 

c. Integrasi KPI dan OKR 

Integrasi KPI dan OKR dalam organisasi modern memungkinkan 

pencapaian kinerja yang lebih holistik dan berkelanjutan. KPI 

berfungsi untuk mengukur performa operasional dan aktivitas 

rutin yang berfokus pada efisiensi, produktivitas, dan kepatuhan 

terhadap standar kerja. Sebaliknya, OKR menekankan 

pencapaian tujuan strategis yang bersifat ambisius, mendorong 

inovasi, dan fokus pada hasil jangka panjang. Dengan 
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menggabungkan kedua pendekatan ini, organisasi dapat 

memastikan bahwa kinerja sehari-hari selaras dengan visi dan 

strategi perusahaan (Marr, 2015). 

Penggunaan kombinasi KPI dan OKR membantu manajemen 

menyeimbangkan fokus antara pencapaian target operasional dan 

pertumbuhan strategis. KPI memberikan indikator yang jelas 

untuk memonitor kinerja individu dan tim secara rutin, 

sedangkan OKR memotivasi karyawan untuk berpikir kreatif, 

mengambil inisiatif, dan berkontribusi pada tujuan organisasi 

yang lebih besar. Pendekatan ini juga memfasilitasi evaluasi 

kinerja secara menyeluruh, sehingga keputusan terkait promosi, 

pengembangan, atau insentif dapat lebih tepat dan berbasis data. 

 

5. Peran Teknologi dan HR Analytics 

a. Pemantauan Real-time 

Pemanfaatan teknologi dalam manajemen kinerja 

memungkinkan organisasi melakukan pemantauan KPI dan OKR 

secara real-time, memberikan visibilitas langsung terhadap 

progres individu, tim, maupun departemen. Dengan platform 

digital seperti Workday, SAP SuccessFactors, Oracle HCM, dan 

Asana, manajer dapat melihat pencapaian target secara akurat 

dan mendeteksi potensi kendala lebih awal. Pendekatan ini 

memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih cepat dan 

tepat, sehingga strategi dapat disesuaikan sesuai dinamika bisnis 

yang terus berubah. 

Pemantauan real-time meningkatkan transparansi dan 

keterlibatan karyawan. Karyawan dapat melihat progres terhadap 

target, menerima feedback instan, dan melakukan penyesuaian 

jika diperlukan. Hal ini menciptakan budaya kerja yang responsif 

dan berbasis data, di mana perbaikan kinerja dan pengembangan 

kompetensi menjadi lebih sistematis. Dengan integrasi teknologi 

dan HR analytics, organisasi tidak hanya meningkatkan 

produktivitas, tetapi juga memperkuat motivasi dan komitmen 

karyawan terhadap pencapaian tujuan strategis. 

b. Analisis Data dan Prediksi Kinerja 

HR Analytics menghadirkan kemampuan analisis data yang 

mendalam untuk mendukung pengambilan keputusan terkait 

kinerja karyawan dan pencapaian target organisasi. Dengan 
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memanfaatkan data historis, HR Analytics dapat memprediksi 

kemungkinan pencapaian KPI dan OKR, sekaligus 

mengidentifikasi hambatan yang mungkin mengganggu 

pencapaian tujuan. Misalnya, analisis data dapat menunjukkan 

area di mana karyawan membutuhkan pelatihan tambahan, atau 

tim yang berisiko gagal mencapai target karena kekurangan 

sumber daya. Pendekatan berbasis data ini memungkinkan 

manajemen mengambil tindakan preventif, sehingga hasil kinerja 

lebih terkontrol dan terukur (Stone et al., 2015). 

HR Analytics mendukung penyesuaian target dan program 

pengembangan secara real-time. Dengan wawasan prediktif, 

organisasi dapat merancang strategi pembelajaran yang lebih 

tepat sasaran, menetapkan prioritas pengembangan talenta, dan 

menyesuaikan KPI maupun OKR agar selaras dengan kondisi 

aktual. Integrasi analisis data ini tidak hanya meningkatkan 

efektivitas manajemen kinerja, tetapi juga memperkuat 

kemampuan organisasi dalam merespons perubahan dan menjaga 

keberlanjutan pencapaian tujuan strategis. 

c. Transparansi dan Kolaborasi 

Penggunaan teknologi berbasis cloud dalam manajemen KPI dan 

OKR meningkatkan transparansi dalam organisasi. Dashboard 

digital memungkinkan karyawan dan manajer untuk mengakses 

data pencapaian secara real-time, sehingga setiap individu dapat 

melihat kontribusinya terhadap tujuan tim dan organisasi. 

Transparansi ini membantu mengurangi kesalahpahaman, 

memperjelas ekspektasi, dan memastikan semua pihak memiliki 

pemahaman yang sama terkait prioritas dan progres kerja. 

Dengan informasi yang terbuka, karyawan lebih mudah 

menyesuaikan upayanya untuk mencapai target yang telah 

ditetapkan. 

Dashboard berbasis cloud juga mendorong kolaborasi antar tim. 

Karyawan dapat saling berbagi update, memantau pencapaian 

proyek, dan bekerja secara sinergis untuk mencapai OKR 

bersama. Interaksi yang lebih terbuka ini meningkatkan motivasi, 

karena karyawan dapat melihat dampak langsung dari 

kontribusinya. Kolaborasi yang didukung teknologi tidak hanya 

mempercepat penyelesaian tugas, tetapi juga membangun budaya 

kerja yang partisipatif, responsif, dan berfokus pada hasil. 
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C. Feedback 360 Derajat dan Coaching 

 

Pada manajemen kinerja modern, feedback 360 derajat dan 

coaching merupakan dua elemen kritis yang digunakan untuk 

mendorong pengembangan kompetensi, keterlibatan karyawan, dan 

peningkatan produktivitas. Transformasi paradigma penilaian kinerja 

menekankan evaluasi berkelanjutan, kolaboratif, dan berbasis 

pengembangan, menggantikan model tradisional yang bersifat evaluatif 

dan top-down (Bracken et al., 2016). Feedback 360 derajat dan coaching 

tidak hanya membantu mengidentifikasi kekuatan dan area 

pengembangan individu, tetapi juga meningkatkan self-awareness, 

engagement, dan akuntabilitas dalam organisasi. 

 

1. Feedback 360 Derajat 

Feedback 360 derajat adalah proses penilaian kinerja yang 

mengumpulkan evaluasi dari berbagai sumber: atasan, rekan sejawat, 

bawahan, pelanggan, dan diri sendiri. Tujuannya adalah memberikan 

pandangan komprehensif tentang kinerja, perilaku, dan kompetensi 

individu (London, 2014). Karakteristik utama: 

a. Multisumber – Menyediakan perspektif dari berbagai pihak 

untuk mengurangi bias penilaian. 

b. Fokus pada pengembangan – Feedback bertujuan untuk 

meningkatkan kompetensi, bukan sekadar evaluasi administratif. 

c. Konsisten dan terstruktur – Menggunakan instrumen terstandar 

untuk memastikan validitas dan reliabilitas. 

d. Anonymity – Sering kali feedback anonim untuk memastikan 

kejujuran dan keterbukaan. 

Proses implementasi feedback 360 derajat: 

1) Perencanaan dan Tujuan 

Feedback 360 derajat merupakan metode evaluasi yang 

melibatkan berbagai sumber, termasuk atasan, rekan sejawat, 

bawahan, dan kadang pelanggan, untuk memberikan 

gambaran menyeluruh tentang kinerja karyawan. Tahap awal 

perencanaan fokus pada penentuan tujuan evaluasi. 

Organisasi harus jelas apakah feedback digunakan untuk 

pengembangan karyawan, promosi jabatan, atau identifikasi 

High-Potential Employees (HiPo). Kejelasan tujuan ini 
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memastikan proses evaluasi relevan, adil, dan selaras dengan 

strategi pengelolaan talenta. 

Perencanaan juga mencakup pemilihan kompetensi yang 

akan dinilai, metode pengumpulan data, serta pihak yang 

terlibat. Dengan menetapkan tujuan yang spesifik, organisasi 

dapat menyesuaikan instrumen evaluasi dan skala penilaian 

untuk mendapatkan informasi yang valid dan actionable. 

Perencanaan yang matang membantu mengoptimalkan 

manfaat feedback 360 derajat, sehingga hasilnya dapat 

digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan 

pengembangan karir, pelatihan, atau rotasi jabatan secara 

lebih tepat. 

2) Pemilihan Sumber Feedback 

Pemilihan sumber feedback merupakan langkah krusial 

dalam implementasi sistem 360 derajat. Untuk mendapatkan 

gambaran kinerja karyawan yang akurat dan komprehensif, 

organisasi harus menentukan siapa saja yang akan 

memberikan umpan balik. Sumber utama biasanya 

mencakup atasan langsung, yang dapat menilai pencapaian 

target dan kepemimpinan; bawahan, yang memberikan 

perspektif tentang kemampuan manajerial dan dukungan; 

rekan sejawat, yang menilai kolaborasi dan komunikasi tim; 

serta pelanggan atau pihak eksternal, yang dapat menilai 

kualitas layanan atau interaksi profesional. 

3) Pengumpulan Data 

Pengumpulan data merupakan tahap penting dalam proses 

feedback 360 derajat, karena kualitas hasil evaluasi sangat 

bergantung pada metode yang digunakan. Organisasi 

biasanya menggunakan kuesioner terstruktur yang 

mencakup penilaian kompetensi, perilaku, dan soft skills 

karyawan. Kuesioner ini dirancang agar mudah diisi oleh 

berbagai sumber feedback, seperti atasan, rekan sejawat, 

bawahan, maupun pelanggan, sehingga memungkinkan 

pengumpulan data yang konsisten dan komparatif. 

4) Analisis Hasil 

Analisis hasil merupakan tahap krusial dalam proses 

feedback 360 derajat karena di sinilah data yang telah 

dikumpulkan diubah menjadi informasi yang dapat 
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ditindaklanjuti. Setelah penilaian dari berbagai sumber, 

atasan, rekan sejawat, bawahan, dan pelanggan 

dikumpulkan, data tersebut diolah untuk menemukan pola 

dan tren. Analisis ini membahas kekuatan karyawan serta 

area yang memerlukan pengembangan, baik dari sisi 

kompetensi teknis maupun perilaku interpersonal. 

Penggunaan platform digital memudahkan visualisasi data, 

seperti grafik radar atau heatmap, sehingga mempermudah 

interpretasi hasil secara objektif dan komprehensif. 

Hasil analisis kemudian disusun dalam laporan yang 

terstruktur, menampilkan temuan utama, rekomendasi 

pengembangan, dan prioritas tindakan. Laporan ini menjadi 

dasar untuk diskusi pengembangan dengan karyawan dan 

manajemen, serta perencanaan program mentoring, 

coaching, atau pelatihan yang relevan. Dengan demikian, 

analisis hasil feedback 360 derajat tidak hanya memberikan 

pemahaman menyeluruh tentang kinerja individu, tetapi juga 

mendukung peningkatan kapabilitas dan kesiapan karyawan 

untuk mengambil peran strategis di masa depan. 

5) Diskusi dan Tindak Lanjut 

Diskusi dan tindak lanjut merupakan tahap akhir namun 

krusial dalam proses feedback 360 derajat, karena di sinilah 

hasil evaluasi diterjemahkan menjadi aksi nyata. Setelah 

laporan komprehensif disusun, karyawan melakukan sesi 

diskusi dengan atasan atau coach untuk memahami 

kekuatan, area perbaikan, dan pola perilaku yang perlu 

dikembangkan (London, 2014). Diskusi ini bersifat dua arah, 

memungkinkan karyawan memberikan perspektifnya sendiri 

serta merumuskan strategi pengembangan yang realistis dan 

relevan dengan kebutuhan organisasi. 

 

2. Coaching dalam Manajemen Kinerja 

Coaching adalah proses pengembangan yang berfokus pada 

peningkatan kinerja dan kompetensi melalui bimbingan, dukungan, dan 

feedback berkelanjutan (Grant, 2017). Coaching efektif membantu 

karyawan mencapai tujuan individu dan organisasi, meningkatkan 

motivasi, engagement, serta kapasitas kepemimpinan. Prinsip coaching: 
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a. Kolaboratif – Hubungan coaching berbasis trust antara coach dan 

coachee. 

b. Berfokus pada solusi – Mengidentifikasi hambatan kinerja dan 

merancang strategi pengembangan. 

c. Berbasis pengembangan berkelanjutan – Coaching tidak bersifat 

ad-hoc, tetapi terintegrasi dengan manajemen kinerja dan talent 

management. 

d. Individualisasi – Pendekatan disesuaikan dengan kebutuhan, 

potensi, dan tujuan coachee. 

 

3. Integrasi Feedback 360 Derajat dan Coaching 

Paradigma manajemen kinerja modern menekankan integrasi 

antara feedback 360 derajat dan coaching untuk menciptakan sistem 

pengembangan berkelanjutan (Aguinis, 2019). 

a. Feedback sebagai Dasar Coaching 

Integrasi feedback 360 derajat dengan coaching menekankan 

pentingnya hasil evaluasi sebagai dasar pengembangan individu. 

Data yang diperoleh dari berbagai sumber—atasan, rekan 

sejawat, bawahan, maupun pelanggan—menjadi pijakan untuk 

mengidentifikasi kekuatan dan area perbaikan karyawan. Dengan 

informasi ini, organisasi dapat menentukan prioritas 

pengembangan yang paling relevan dan strategis untuk 

meningkatkan kinerja serta kesiapan kepemimpinan. 

Coaching berbasis feedback 360 derajat menyediakan 

pendekatan praktis dan terstruktur untuk perbaikan kompetensi. 

Pelatih atau mentor membantu karyawan memahami temuan 

evaluasi, merumuskan strategi peningkatan, dan menetapkan 

langkah-langkah konkret untuk mencapai tujuan pengembangan. 

Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis dan 

soft skills, tetapi juga membangun kesadaran diri, motivasi, dan 

keterlibatan karyawan secara berkelanjutan, sehingga 

mendukung pertumbuhan individu dan organisasi secara 

keseluruhan. 

b. Pendekatan Berkelanjutan 

Pendekatan berkelanjutan dalam integrasi feedback 360 derajat 

dan coaching menekankan pentingnya kontinuitas dalam proses 

pengembangan karyawan. Daripada hanya mengandalkan 

evaluasi tahunan, organisasi memberikan feedback secara 
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periodik sehingga karyawan menerima informasi terkini tentang 

kinerja, kompetensi, dan area perbaikan. Hal ini memungkinkan 

identifikasi masalah sejak dini dan menyesuaikan strategi 

pengembangan secara real-time, sehingga hasilnya lebih efektif 

dan relevan dengan kebutuhan bisnis. 

Coaching yang dilakukan secara berkala mendukung tindak 

lanjut dari feedback yang diberikan. Sesi coaching rutin 

membantu karyawan memantau kemajuan, mengevaluasi 

pencapaian tujuan, dan menyesuaikan rencana pengembangan 

bila diperlukan. Pendekatan ini juga meningkatkan keterlibatan 

dan motivasi karyawan, karena merasa didukung secara 

konsisten dalam pengembangan karir dan peningkatan kinerja.  

c. Penggunaan Teknologi 

Penggunaan teknologi dalam integrasi feedback 360 derajat dan 

coaching telah merevolusi cara organisasi mengelola 

pengembangan karyawan. Platform HR digital memungkinkan 

pengumpulan feedback secara efisien dari berbagai sumber, 

termasuk atasan, rekan sejawat, bawahan, dan pelanggan, serta 

menyajikan data dalam format yang mudah dianalisis. Selain itu, 

sistem digital memfasilitasi pemantauan proses coaching, 

sehingga manajer dan coach dapat melacak kemajuan karyawan 

secara real-time, menyesuaikan intervensi, dan memastikan 

tindak lanjut dari hasil feedback (Stone et al., 2015). 

Penerapan kecerdasan buatan (AI) meningkatkan personalisasi 

dalam proses coaching. Berdasarkan hasil feedback dan data 

kinerja individu, AI dapat memberikan rekomendasi spesifik 

terkait area pengembangan, strategi peningkatan kompetensi, dan 

modul pembelajaran yang relevan. Pendekatan ini 

memungkinkan karyawan menerima dukungan yang lebih 

terarah, efisien, dan berbasis bukti, sekaligus membantu 

organisasi mengoptimalkan potensi talenta secara strategis.  

 

D. Kinerja Berbasis Hasil dan Inovasi 

 

Di era bisnis modern yang sangat dinamis, kinerja berbasis hasil 

(results-based performance) dan inovasi menjadi paradigma utama 

dalam manajemen kinerja. Organisasi tidak lagi hanya menilai aktivitas 

atau input karyawan, tetapi fokus pada pencapaian hasil strategis yang 
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berdampak pada tujuan jangka panjang. Pendekatan ini sejalan dengan 

tuntutan globalisasi, digitalisasi, dan kompetisi yang semakin ketat, yang 

menuntut organisasi untuk lebih adaptif, kreatif, dan produktif (Grant, 

2017). 

 

1. Kinerja Berbasis Hasil 

Kinerja berbasis hasil adalah metode penilaian kinerja yang 

menekankan pencapaian output, outcome, dan kontribusi nyata 

karyawan terhadap tujuan organisasi, bukan sekadar aktivitas atau jam 

kerja (Aguinis, 2019). Pendekatan ini memastikan bahwa setiap individu 

atau tim memahami ekspektasi yang jelas dan berkontribusi pada 

keberhasilan strategis organisasi. Prinsip utama: 

a. Fokus pada hasil strategis – KPI, OKR, dan indikator lainnya 

harus mengukur pencapaian hasil yang signifikan. 

b. Pengukuran kuantitatif dan kualitatif – Mengombinasikan data 

numerik (misal penjualan, produktivitas) dan evaluasi kualitas 

(misal kepuasan pelanggan, inovasi). 

c. Accountability – Karyawan bertanggung jawab atas pencapaian 

hasil yang ditargetkan. 

d. Transparansi – Hasil kinerja harus dapat diukur, dilacak, dan 

dievaluasi secara objektif. 

 

2. Kinerja Berbasis Inovasi 

Kinerja berbasis inovasi adalah pengukuran kinerja yang 

menekankan kontribusi individu atau tim dalam menghasilkan ide baru, 

solusi kreatif, dan peningkatan proses yang berdampak pada keunggulan 

kompetitif organisasi (Anderson et al., 2014). Dalam lingkungan bisnis 

yang cepat berubah, inovasi menjadi kunci keberlanjutan organisasi, 

terutama dalam menghadapi disrupsi teknologi dan perubahan pasar. 

Dimensi kinerja inovatif: 

a. Ide baru – Jumlah dan kualitas ide kreatif yang dihasilkan 

individu atau tim. 

b. Implementasi – Kemampuan menerapkan ide menjadi proses, 

produk, atau layanan baru. 

c. Dampak – Efek inovasi terhadap produktivitas, kualitas, atau 

kepuasan pelanggan. 
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d. Kolaborasi dan pembelajaran – Kinerja inovatif sering 

bergantung pada kemampuan bekerja dalam tim dan berbagi 

pengetahuan. 

 

3. Strategi Implementasi Kinerja Berbasis Hasil dan Inovasi 

a. Penetapan Tujuan dan Indikator 

Strategi implementasi kinerja berbasis hasil dan inovasi 

menekankan pentingnya penetapan tujuan yang jelas dan 

indikator yang terukur. Organisasi modern menggunakan 

kombinasi OKR (Objectives and Key Results) dan KPI (Key 

Performance Indicators) untuk memastikan bahwa pencapaian 

karyawan tidak hanya terkait dengan output rutin, tetapi juga 

kontribusi inovatif terhadap pertumbuhan bisnis. OKR berfungsi 

sebagai pendorong aspirasi dan inovasi, sedangkan KPI 

memberikan tolok ukur kinerja yang dapat diukur secara objektif 

dan konsisten (Marr, 2015). 

Penetapan tujuan dimulai dengan mendefinisikan objective yang 

spesifik, relevan, dan inspiratif. Sebagai contoh, objective 

“meningkatkan inovasi produk” menjadi fokus strategis bagi tim 

R&D dan unit terkait. Key Results yang menyertainya harus 

konkret dan dapat diukur, misalnya pengembangan lima produk 

baru dalam satu tahun dan peningkatan pendapatan dari inovasi 

sebesar 15%. Dengan adanya indikator yang jelas, karyawan 

memiliki arah yang terukur dan manajer dapat memantau progres 

secara periodik untuk menilai efektivitas strategi inovasi. 

b. Integrasi dengan Sistem Manajemen Kinerja 

Integrasi strategi kinerja berbasis hasil dan inovasi dengan sistem 

manajemen kinerja modern menjadi langkah krusial untuk 

memastikan efektivitas implementasi. Sistem penilaian kinerja 

saat ini tidak hanya menilai pencapaian target kuantitatif, tetapi 

juga kontribusi terhadap inovasi, kolaborasi, dan pengembangan 

kompetensi. Penggunaan feedback 360 derajat memungkinkan 

organisasi mendapatkan perspektif menyeluruh mengenai kinerja 

individu, termasuk kekuatan, area perbaikan, dan potensi 

pengembangan. Hal ini memberikan dasar objektif untuk 

coaching yang lebih tepat sasaran dan pengambilan keputusan 

terkait pengembangan talenta (London, 2014). 
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Integrasi dengan coaching memastikan tindak lanjut dari hasil 

evaluasi. Karyawan menerima bimbingan untuk memperbaiki 

kelemahan, mengoptimalkan potensi, dan meningkatkan 

kontribusi inovatif. Monitoring berkala menjadi komponen 

penting, karena memungkinkan manajer dan tim SDM memantau 

progres secara real-time, menilai efektivitas strategi, serta 

menyesuaikan tujuan atau program pengembangan jika 

diperlukan. Evaluasi kuartalan membantu mendeteksi hambatan 

lebih awal, sehingga organisasi dapat mengambil tindakan 

korektif secara cepat dan tepat. 

c. Penggunaan Teknologi dan HR Analytics 

Pemanfaatan teknologi dan HR Analytics menjadi pilar penting 

dalam strategi implementasi kinerja berbasis hasil dan inovasi. 

Platform digital memungkinkan organisasi memantau 

pencapaian individu maupun tim secara real-time, sehingga 

mempermudah manajer untuk menilai efektivitas kontribusi 

terhadap tujuan strategis. HR Analytics tidak hanya memproses 

data kuantitatif, tetapi juga menganalisis tren inovasi, pola 

kolaborasi, dan kompetensi yang mendukung pengembangan 

solusi kreatif. Dengan informasi ini, organisasi dapat mengambil 

keputusan berbasis data untuk mengoptimalkan alokasi sumber 

daya, menentukan prioritas proyek, dan menyesuaikan strategi 

pengembangan karyawan (Stone et al., 2015). 

Teknologi memfasilitasi pelacakan ide dan kontribusi tim 

melalui sistem manajemen proyek digital atau platform 

kolaboratif. Karyawan dapat menyampaikan ide inovatif, 

mengikuti progres proyek, dan melihat dampak kontribusinya 

terhadap hasil organisasi secara transparan. Hal ini meningkatkan 

keterlibatan dan motivasi, karena setiap individu memahami 

bagaimana kontribusinya diakui dan dihargai. Dengan sistem 

yang terintegrasi, organisasi juga dapat mengidentifikasi talenta 

yang memiliki kemampuan inovatif tinggi untuk program 

pengembangan khusus atau penempatan strategis. 
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PENGEMBANGAN KOMPETENSI 

 

 

 

Pengembangan kompetensi dan pembelajaran (learning and 

development) merupakan aspek strategis dalam manajemen SDM 

modern yang bertujuan memastikan karyawan memiliki keterampilan 

dan pengetahuan yang relevan dengan tuntutan bisnis yang dinamis. Era 

digital menuntut organisasi untuk mengadopsi metode pembelajaran 

yang inovatif, seperti e-learning, microlearning, dan gamifikasi, yang 

memungkinkan karyawan belajar secara fleksibel, interaktif, dan sesuai 

dengan kecepatan individu. Implementasi teknologi pembelajaran ini 

tidak hanya meningkatkan efektivitas pengembangan kompetensi, tetapi 

juga mempercepat adaptasi karyawan terhadap perubahan bisnis dan 

teknologi. 

Knowledge management menjadi bagian penting dalam strategi 

pengembangan kompetensi. Organisasi yang efektif mengelola 

pengetahuan karyawan, memfasilitasi berbagi informasi, serta 

mendokumentasikan praktik terbaik untuk meningkatkan produktivitas 

dan inovasi. Proses ini menciptakan organizational learning yang 

memungkinkan perusahaan mempertahankan keunggulan kompetitif dan 

mengurangi risiko kehilangan pengetahuan kritis. Integrasi Knowledge 

management dengan program pelatihan dan pengembangan karier 

mendukung terciptanya sumber daya manusia yang adaptif, 

berkompeten, dan inovatif. 

 

A. Learning & Development (L&D) di Era Digital 

 

Di era modern, Learning & Development (L&D) merupakan 

komponen strategis dalam manajemen sumber daya manusia, terutama 

dalam konteks digitalisasi dan transformasi organisasi. L&D di era 

digital tidak hanya fokus pada pelatihan rutin, tetapi juga pada 

pengembangan kompetensi yang adaptif, berkelanjutan, dan berbasis 
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teknologi untuk memenuhi kebutuhan pasar yang cepat berubah (Noe et 

al., 2020). Digitalisasi telah mengubah paradigma pembelajaran 

tradisional, dari tatap muka dan kelas konvensional menjadi 

pembelajaran berbasis teknologi, mobile learning, dan platform digital 

yang fleksibel. Pendekatan ini memungkinkan organisasi membangun 

karyawan yang tangguh, inovatif, dan siap menghadapi disrupsi (Saks & 

Burke, 2012). 

 

1. Konsep Learning & Development (L&D) Modern 

Learning & Development (L&D) adalah proses sistematis untuk 

meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan karyawan 

agar mendukung tujuan strategis organisasi (Aguinis & Kraiger, 2009). 

Dalam era digital, L&D juga menekankan penggunaan teknologi untuk 

personalisasi, skalabilitas, dan monitoring efektivitas pembelajaran. 

Tujuan L&D di era digital: 

a. Meningkatkan kompetensi karyawan sesuai dengan kebutuhan 

industri dan teknologi. 

b. Mendukung transformasi organisasi melalui pengembangan 

talenta yang adaptif dan inovatif. 

c. Memperkuat engagement dan retensi karyawan dengan 

memberikan pengalaman pembelajaran yang relevan dan 

menarik. 

d. Mendorong budaya pembelajaran berkelanjutan (continuous 

learning) di seluruh tingkatan organisasi. 

 

2. Transformasi L&D Tradisional ke Era Digital 

a. L&D Tradisional 

Pembelajaran dan pengembangan (L&D) tradisional dalam 

organisasi umumnya dilakukan melalui kelas atau seminar tatap 

muka. Metode ini menekankan interaksi langsung antara 

instruktur dan peserta, dengan tujuan utama menyampaikan 

materi yang bersifat teoritis maupun praktis. L&D tradisional 

sering kali memanfaatkan presentasi, studi kasus, atau workshop 

untuk menyampaikan pengetahuan dan keterampilan operasional 

yang dibutuhkan karyawan dalam menjalankan tugas sehari-hari. 

Metode ini efektif untuk menyampaikan informasi yang seragam 

kepada kelompok besar, namun memiliki keterbatasan dalam 

personalisasi pembelajaran dan fleksibilitas waktu. 
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Fokus utama L&D tradisional cenderung pada transfer 

pengetahuan dan prosedur operasional. Program dirancang untuk 

memastikan karyawan memahami standar kerja, regulasi, atau 

proses internal organisasi. Pendekatan ini lebih reaktif, mengikuti 

kebutuhan mendesak organisasi, dan kurang menekankan 

pengembangan kompetensi strategis atau inovatif. Karena materi 

disampaikan secara seragam, kesempatan untuk mengadaptasi 

pembelajaran sesuai kebutuhan individu sering kali terbatas, 

sehingga efektivitas transfer pengetahuan dapat berbeda-beda 

antar peserta. 

b. L&D Digital 

L&D digital telah mengubah paradigma pembelajaran organisasi 

dengan memanfaatkan teknologi untuk mendistribusikan materi 

dan mengelola proses pembelajaran secara lebih efisien. Platform 

Learning Management System (LMS) memungkinkan karyawan 

mengakses modul pelatihan kapan saja dan di mana saja, 

sehingga fleksibilitas dan jangkauan pembelajaran meningkat 

secara signifikan. Materi dapat disesuaikan dengan peran, 

kompetensi, atau tingkat pengalaman peserta, memungkinkan 

pendekatan yang lebih personal dan relevan dibandingkan L&D 

tradisional. Selain itu, LMS mempermudah organisasi dalam 

melacak kemajuan peserta, keikutsertaan, dan capaian belajar 

secara real-time (Noe et al., 2020). 

Pendekatan blended learning menjadi salah satu strategi utama 

dalam L&D digital. Metode ini menggabungkan online learning, 

mobile learning, dan mentoring atau coaching, sehingga 

pembelajaran tidak hanya bersifat teoretis tetapi juga aplikatif. 

Karyawan dapat belajar secara mandiri melalui modul digital, 

mengikuti sesi interaktif virtual, serta menerima bimbingan dari 

mentor atau coach untuk menerapkan pengetahuan dalam 

konteks pekerjaan. Kombinasi metode ini meningkatkan 

efektivitas transfer pembelajaran, mempercepat penguasaan 

keterampilan baru, dan mendorong adaptasi cepat terhadap 

perubahan kebutuhan bisnis. 
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3. Strategi L&D di Era Digital 

a. Analisis Kebutuhan Pembelajaran (Training Needs Analysis) 

Analisis kebutuhan pembelajaran (Training Needs 

Analysis/TNA) menjadi langkah awal yang krusial dalam strategi 

Learning & Development (L&D) di era digital. Proses ini 

bertujuan untuk mengidentifikasi kompetensi kritis yang 

dibutuhkan organisasi agar karyawan mampu menghadapi 

perubahan teknologi, inovasi bisnis, dan dinamika pasar yang 

cepat. Dengan pemahaman yang jelas mengenai kompetensi 

yang diperlukan, organisasi dapat merancang program pelatihan 

yang tepat sasaran, efisien, dan relevan dengan tujuan strategis. 

Tanpa TNA yang tepat, program L&D berisiko tidak efektif dan 

sumber daya pembelajaran menjadi kurang optimal (Marquardt, 

2011). 

Di era digital, TNA memanfaatkan berbagai sumber data untuk 

mendapatkan gambaran akurat tentang kebutuhan 

pengembangan karyawan. Data kinerja individu maupun tim, 

feedback 360 derajat, dan HR Analytics menjadi alat penting 

untuk menilai kesenjangan kompetensi saat ini dengan kebutuhan 

organisasi di masa depan. Misalnya, analisis data kinerja dapat 

mengungkap area di mana produktivitas menurun atau 

keterampilan yang kurang mendukung inovasi, sementara 

feedback 360 derajat membantu mengidentifikasi kelemahan 

dalam kemampuan interpersonal atau kepemimpinan. HR 

Analytics juga memungkinkan organisasi memprediksi 

kompetensi yang akan dibutuhkan seiring transformasi digital, 

sehingga pengembangan talenta menjadi proaktif. 

b. Desain dan Penyampaian Pembelajaran 

Desain dan penyampaian pembelajaran di era digital 

menekankan fleksibilitas, keterlibatan, dan efektivitas 

pembelajaran. Pendekatan modular dan microlearning 

memungkinkan materi disampaikan dalam potongan kecil yang 

mudah diakses dan dipahami oleh karyawan, sehingga 

pembelajaran menjadi lebih adaptif terhadap jadwal kerja yang 

padat. Format ini juga mendukung pengulangan materi secara 

berkala, meningkatkan retensi pengetahuan, dan memungkinkan 

karyawan belajar sesuai kebutuhan dan ritme masing-masing. 

Dengan demikian, pembelajaran tidak hanya menjadi aktivitas 
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formal, tetapi juga pengalaman yang berkelanjutan dan relevan 

dengan pekerjaan sehari-hari (Noe et al., 2020). 

Gamifikasi dan simulasi digunakan untuk meningkatkan 

keterlibatan karyawan serta penerapan praktik dalam situasi 

nyata. Gamifikasi menghadirkan elemen tantangan, poin, dan 

penghargaan yang memotivasi peserta untuk aktif belajar, 

sementara simulasi memungkinkan karyawan berlatih 

pengambilan keputusan dan keterampilan teknis dalam 

lingkungan virtual yang aman. Pendekatan ini meningkatkan 

efektivitas pembelajaran dengan menciptakan pengalaman 

belajar interaktif dan praktis, yang lebih mudah diterapkan di 

lapangan dibanding metode pembelajaran konvensional. 

c. Pemanfaatan Teknologi dan Platform Digital 

Pemanfaatan teknologi dan platform digital dalam strategi 

Learning & Development (L&D) memungkinkan organisasi 

menghadirkan pengalaman pembelajaran yang lebih efektif, 

fleksibel, dan personal. Learning Management System (LMS) 

menjadi fondasi utama, karena memfasilitasi distribusi materi 

pembelajaran secara terstruktur, pelacakan progres karyawan, 

dan penyediaan laporan analitik untuk evaluasi efektivitas 

program. Dengan LMS, manajemen dapat memonitor partisipasi, 

pencapaian kompetensi, dan mengidentifikasi kebutuhan 

pengembangan tambahan, sehingga proses pembelajaran 

menjadi lebih terukur dan strategis (Saks & Burke, 2012). 

Mobile learning dan aplikasi microlearning memberikan 

fleksibilitas bagi karyawan untuk belajar di mana saja dan kapan 

saja. Format ini mendukung pembelajaran singkat dan fokus pada 

topik spesifik, sehingga memudahkan karyawan untuk 

mengakses materi sesuai kebutuhan dan ritme kerja. Kombinasi 

ini meningkatkan retensi pengetahuan dan memungkinkan 

pembelajaran menjadi bagian dari aktivitas sehari-hari, bukan 

sekadar kegiatan formal yang terbatas pada ruang kelas atau 

jadwal tertentu. 

d. Evaluasi dan Monitoring Efektivitas L&D 

Evaluasi dan monitoring efektivitas program Learning & 

Development (L&D) di era digital sangat penting untuk 

memastikan investasi pembelajaran memberikan dampak nyata 

terhadap kinerja dan kapabilitas karyawan. Pendekatan berbasis 
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data (data-driven evaluation) memungkinkan organisasi 

memanfaatkan HR Analytics untuk mengukur efektivitas setiap 

program L&D secara objektif. Analisis ini mencakup berbagai 

indikator, mulai dari tingkat retensi pengetahuan hingga 

kemampuan karyawan menerapkan materi pembelajaran dalam 

tugas sehari-hari, sehingga hasil pembelajaran dapat dikaitkan 

langsung dengan produktivitas dan kontribusi terhadap tujuan 

organisasi. 

Metrik kunci seperti peningkatan kinerja, engagement peserta, 

dan return on investment (ROI) pembelajaran menjadi tolok ukur 

penting untuk menilai dampak program secara menyeluruh. 

Dengan data ini, manajemen dapat mengidentifikasi modul yang 

efektif, aspek yang memerlukan perbaikan, serta program yang 

memiliki nilai strategis tinggi bagi pengembangan human capital. 

Evaluasi berbasis metrik juga membantu memastikan bahwa 

L&D tidak hanya bersifat formal atau ritualistik, tetapi benar-

benar mendukung peningkatan kompetensi dan pencapaian 

tujuan bisnis. 

 

B. E-Learning, Microlearning, dan Gamifikasi 

 

Perkembangan teknologi informasi telah merevolusi strategi 

Learning & Development (L&D) di organisasi modern. Pendekatan 

tradisional berbasis kelas tatap muka kini digantikan atau dilengkapi 

dengan e-learning, microlearning, dan gamifikasi, yang memungkinkan 

pembelajaran lebih fleksibel, personal, interaktif, dan berbasis data (Noe 

et al., 2020). Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan akses dan 

keterlibatan karyawan, tetapi juga mendukung pengembangan 

kompetensi yang adaptif dan berkelanjutan, yang merupakan keharusan 

di era digital dan globalisasi. 

 

1. E-Learning 

E-learning adalah proses pembelajaran yang memanfaatkan 

teknologi digital untuk menyampaikan materi, membimbing, dan 

mengevaluasi peserta secara online, baik melalui Learning Management 

System (LMS), platform pembelajaran berbasis web, maupun aplikasi 

mobile (Clark & Mayer, 2023). Karakteristik utama: 
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a. Akses fleksibel: Karyawan dapat belajar kapan saja dan di mana 

saja. 

b. Skalabilitas: Materi dapat diakses oleh banyak peserta tanpa 

batasan geografis. 

c. Interaktif: Penggunaan video, kuis, forum diskusi, dan simulasi. 

d. Evaluasi berbasis data: Sistem merekam progres, skor, dan 

tingkat penyelesaian untuk analisis kinerja. 

 

2. Microlearning 

Microlearning adalah pendekatan pembelajaran yang 

menyampaikan materi dalam modul singkat, spesifik, dan mudah 

dicerna, biasanya berdurasi 3–10 menit per sesi (Buchem & Hamelmann, 

2010). Karakteristik utama: 

a. Singkat dan fokus – Hanya menargetkan satu kompetensi atau 

keterampilan spesifik per modul. 

b. On-demand – Bisa diakses saat dibutuhkan oleh peserta. 

c. Interaktif – Menggunakan video pendek, kuis cepat, dan simulasi 

sederhana. 

d. Mobile-friendly – Cocok untuk perangkat mobile sehingga 

mendukung pembelajaran di lokasi dan waktu fleksibel. 

 

3. Gamifikasi 

Gamifikasi adalah penggunaan elemen permainan dalam konteks 

non-game, termasuk pembelajaran dan pengembangan kompetensi, 

untuk meningkatkan keterlibatan, motivasi, dan pengalaman peserta 

(Kapp, 2012). Elemen gamifikasi dalam L&D: 

a. Point system – Memberikan skor untuk menyelesaikan modul 

atau aktivitas pembelajaran. 

b. Leaderboard – Menampilkan peringkat peserta untuk 

meningkatkan motivasi kompetitif. 

c. Badge dan achievement – Penghargaan virtual untuk 

menyelesaikan tantangan atau mencapai target. 

d. Challenge dan quest – Tugas atau misi pembelajaran yang 

menantang dan interaktif. 
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4. Integrasi E-Learning, Microlearning, dan Gamifikasi 

Integrasi ketiga pendekatan ini menciptakan ekosistem 

pembelajaran digital yang lengkap, interaktif, dan berkelanjutan (Noe et 

al., 2020). Strategi implementasi: 

a. Kombinasi Modul 

Integrasi e-learning, microlearning, dan gamifikasi merupakan 

strategi pembelajaran modern yang mengoptimalkan efektivitas 

pengembangan kompetensi karyawan. Materi utama 

disampaikan melalui platform e-learning yang memungkinkan 

akses fleksibel kapan saja dan di mana saja. Dengan membagi 

materi menjadi modul-modul kecil melalui microlearning, 

peserta dapat fokus pada satu topik spesifik dalam waktu singkat, 

sehingga memudahkan pemahaman dan retensi pengetahuan. 

Pendekatan modular ini juga memungkinkan pembelajaran yang 

bersifat personalisasi, menyesuaikan kebutuhan dan tingkat 

kompetensi masing-masing karyawan. 

Gamifikasi menjadi elemen tambahan yang meningkatkan 

motivasi dan engagement peserta. Penerapan elemen permainan 

seperti poin, badge, leaderboard, dan tantangan interaktif 

membuat proses pembelajaran lebih menarik dan mendorong 

karyawan untuk aktif berpartisipasi. Kombinasi ini tidak hanya 

meningkatkan efektivitas transfer pengetahuan, tetapi juga 

mendorong budaya belajar berkelanjutan di organisasi. Hasilnya, 

karyawan lebih siap menerapkan pengetahuan baru dalam 

pekerjaan nyata dan berkontribusi pada inovasi serta pencapaian 

tujuan bisnis. 

b. Platform Digital Terintegrasi 

Penggunaan platform digital terintegrasi seperti Learning 

Management System (LMS) menjadi kunci dalam 

mengoptimalkan strategi pembelajaran modern. LMS tidak 

hanya menyimpan dan mendistribusikan materi e-learning, tetapi 

juga menyediakan fitur tracking yang memungkinkan HR dan 

manajer memantau progres peserta secara real-time. Dengan data 

ini, organisasi dapat mengidentifikasi area di mana karyawan 

membutuhkan bantuan tambahan, menyesuaikan modul 

pembelajaran, dan memastikan bahwa setiap karyawan 

memperoleh pengalaman belajar yang efektif dan sesuai 

kebutuhan. 
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LMS modern mendukung analitik dan gamifikasi, yang 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan peserta. Analitik 

memberikan wawasan tentang efektivitas program, keterlibatan 

peserta, dan retensi pengetahuan, sedangkan gamifikasi 

menciptakan elemen kompetitif dan interaktif seperti poin, 

badge, dan leaderboard. Integrasi ini tidak hanya memperkuat 

proses pembelajaran, tetapi juga mendorong budaya belajar yang 

berkelanjutan, meningkatkan keterampilan karyawan, dan 

mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi. 

c. Personalisasi Pembelajaran 

Personalisasi pembelajaran menjadi salah satu keunggulan utama 

dalam integrasi e-learning, microlearning, dan gamifikasi. 

Dengan memanfaatkan teknologi AI, sistem pembelajaran dapat 

menganalisis profil peserta, riwayat kinerja, serta hasil evaluasi 

sebelumnya untuk merekomendasikan modul microlearning 

yang paling relevan. Pendekatan ini memastikan setiap karyawan 

menerima materi yang sesuai dengan tingkat kompetensi, 

kebutuhan pengembangan, dan tujuan karirnya, sehingga 

meningkatkan efektivitas dan motivasi belajar. 

Personalisasi memungkinkan fleksibilitas dalam pembelajaran, 

termasuk penyesuaian kecepatan, format, dan gaya penyampaian 

konten. AI juga dapat memberikan rekomendasi berkelanjutan 

berdasarkan kemajuan peserta dan feedback yang diterima, 

menciptakan pengalaman belajar yang adaptif dan responsif. 

Dengan demikian, integrasi AI dalam microlearning tidak hanya 

meningkatkan kemampuan teknis dan soft skills karyawan, tetapi 

juga mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi melalui 

pengembangan kompetensi yang tepat sasaran. 

d. Monitoring dan Feedback 

Monitoring dan feedback menjadi elemen krusial dalam integrasi 

e-learning, microlearning, dan gamifikasi untuk memastikan 

efektivitas pembelajaran. Dengan memanfaatkan HR Analytics, 

organisasi dapat melacak progres peserta secara real-time, 

termasuk tingkat penyelesaian modul, waktu belajar, serta 

partisipasi dalam aktivitas gamifikasi. Data ini memungkinkan 

HR dan manajer pembelajaran untuk mengidentifikasi karyawan 

yang membutuhkan dukungan tambahan atau materi 

pembelajaran yang disesuaikan. 



110 Paradigma Manajemen SDM di Era Modern 

HR Analytics juga menyediakan insight terkait dampak program 

pembelajaran terhadap kinerja kerja dan pencapaian kompetensi. 

Feedback berkelanjutan dari peserta, dikombinasikan dengan 

data kuantitatif, membantu menyempurnakan modul 

pembelajaran, menyesuaikan pendekatan pengajaran, dan 

meningkatkan engagement peserta. Dengan pendekatan ini, 

organisasi tidak hanya memonitor progres belajar, tetapi juga 

memastikan pembelajaran berkontribusi nyata terhadap 

pengembangan kemampuan karyawan dan pencapaian tujuan 

strategis perusahaan. 

 

C. Knowledge Management 

 

Di era digital dan globalisasi, Knowledge Management (KM) 

atau manajemen pengetahuan menjadi faktor kunci dalam membangun 

keunggulan kompetitif organisasi. KM memungkinkan organisasi untuk 

mengelola, menyebarkan, dan memanfaatkan pengetahuan secara 

efektif, sehingga meningkatkan produktivitas, inovasi, dan kemampuan 

adaptasi karyawan (Dalkir, 2017). KM tidak hanya berkaitan dengan 

penyimpanan informasi, tetapi juga dengan proses pembelajaran 

organisasi yang berkelanjutan, pengembangan kompetensi, dan 

penerapan pengetahuan dalam pengambilan keputusan strategis. 

Knowledge management adalah proses sistematis untuk 

menciptakan, menangkap, menyebarkan, dan memanfaatkan 

pengetahuan dalam organisasi agar dapat mendukung inovasi, 

pengambilan keputusan, dan keunggulan kompetitif (Nonaka & 

Takeuchi, 2019). Beberapa definisi lainnya: 

1. Alavi dan Leidner (2001) menyatakan KM sebagai proses strategis 

untuk mengelola aset intelektual organisasi secara efektif. 

2. Durst et al. (2019) menekankan KM sebagai alat untuk mentransfer 

pengetahuan eksplisit dan tacit antar individu dan tim agar 

organisasi dapat belajar secara kolektif. 

Jenis pengetahuan dalam KM: 

a. Pengetahuan eksplisit – Pengetahuan yang terdokumentasi, 

misalnya manual, laporan, dan database. 

b. Pengetahuan tacit – Pengetahuan yang bersifat pribadi, 

pengalaman, dan keterampilan individu. 
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c. Pengetahuan implisit – Pengetahuan yang belum terdokumentasi 

sepenuhnya, tetapi dapat dikonversi menjadi pengetahuan 

eksplisit melalui praktik kolaboratif. 

 

1. Proses Knowledge Management 

Menurut Dalkir (2017), KM terdiri dari beberapa proses utama: 

a. Knowledge Creation (Penciptaan Pengetahuan) 

Proses Knowledge management dimulai dengan penciptaan 

pengetahuan (knowledge creation), yaitu tahap menghasilkan 

informasi dan wawasan baru yang dapat meningkatkan 

kapabilitas organisasi. Pengetahuan ini bisa muncul dari riset 

internal, eksperimen, kolaborasi antar tim, maupun 

benchmarking terhadap praktik terbaik di industri. Melalui proses 

ini, organisasi tidak hanya mengumpulkan informasi, tetapi juga 

mengubah pengalaman dan data menjadi pengetahuan yang 

bernilai strategis. Misalnya, tim produksi dapat mengembangkan 

prosedur baru yang lebih efisien berdasarkan pengalaman 

lapangan dan analisis masalah operasional. 

b. Knowledge Capture (Penangkapan Pengetahuan) 

Tahap knowledge capture dalam proses Knowledge management 

berfokus pada penangkapan dan pendokumentasian pengetahuan 

yang dimiliki individu maupun tim. Pengetahuan tacit, yaitu 

pengetahuan yang bersifat personal dan sulit diungkapkan, 

diubah menjadi bentuk eksplisit agar dapat dibagikan dan 

dimanfaatkan oleh seluruh organisasi. Contohnya, pengalaman 

seorang karyawan ahli dapat direkam melalui video tutorial, 

manual kerja, atau studi kasus yang menjelaskan langkah-

langkah penyelesaian masalah tertentu. Dengan demikian, 

pengetahuan berharga tidak hilang saat individu meninggalkan 

organisasi atau berpindah tugas. 

c. Knowledge Sharing (Penyebaran Pengetahuan) 

Tahap knowledge sharing dalam Knowledge management 

menekankan pentingnya menyebarkan pengetahuan yang telah 

ditangkap dan dikodifikasi agar dapat digunakan secara efektif di 

seluruh organisasi. Tujuannya adalah memastikan bahwa 

informasi, pengalaman, dan praktik terbaik dapat diakses oleh 

semua karyawan yang membutuhkannya. Metode tradisional 

seperti workshop, sesi pelatihan, mentoring, dan forum diskusi 
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tetap relevan untuk membangun interaksi langsung dan transfer 

pengetahuan antar individu. Pendekatan ini memungkinkan 

karyawan belajar dari pengalaman rekan sejawat, meningkatkan 

kompetensi, dan mendorong kolaborasi lintas fungsi (Durst et al., 

2019). 

d. Knowledge Application (Penerapan Pengetahuan) 

Tahap knowledge application dalam Knowledge management 

menekankan pada penggunaan praktis pengetahuan yang telah 

dikumpulkan dan dibagikan. Pengetahuan tidak hanya menjadi 

dokumentasi atau teori, tetapi harus diimplementasikan dalam 

aktivitas sehari-hari untuk mendukung pengambilan keputusan 

yang lebih tepat, inovasi produk, serta peningkatan proses kerja. 

Penerapan pengetahuan memungkinkan organisasi 

memanfaatkan pengalaman dan informasi sebelumnya untuk 

menyelesaikan masalah, meningkatkan efisiensi operasional, dan 

menyesuaikan strategi dengan kondisi pasar yang dinamis. 

 

2. Knowledge management di Era Digital 

Digitalisasi telah merevolusi cara organisasi mengelola 

pengetahuan, termasuk: 

a. Sistem dan Platform Digital 

Knowledge management di era digital sangat bergantung pada 

sistem dan platform digital untuk memastikan pengetahuan dapat 

diakses, dibagikan, dan dimanfaatkan secara optimal. Knowledge 

Management Systems (KMS) mengintegrasikan database, portal, 

dan berbagai tools kolaborasi yang memungkinkan karyawan 

menyimpan dan mengakses informasi penting dengan mudah. 

Sistem ini juga mendukung dokumentasi best practices, panduan 

kerja, serta pengalaman tacit yang dikonversi menjadi 

pengetahuan eksplisit, sehingga memudahkan organisasi dalam 

mentransfer ilmu antar tim dan departemen (Stone et al., 2015). 

b. Integrasi dengan Learning & Development 

Integrasi Knowledge management (KM) dengan Learning & 

Development (L&D) memperkuat pembelajaran berkelanjutan di 

organisasi modern. Pengetahuan yang tersimpan dalam sistem 

KM, seperti dokumentasi proyek, studi kasus, dan panduan 

operasional, menjadi sumber materi untuk e-learning, 

microlearning, maupun program pelatihan formal. Dengan 
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demikian, karyawan dapat mengakses informasi yang relevan 

secara cepat, meningkatkan kemampuan adaptasi dan penerapan 

kompetensi dalam pekerjaan sehari-hari. Pendekatan ini juga 

memastikan bahwa pembelajaran tidak hanya bersifat teoretis, 

tetapi berbasis pengalaman dan praktik terbaik organisasi. 

c. Social Knowledge Management 

Social Knowledge Management (KM) memanfaatkan interaksi 

sosial dan teknologi untuk memperkuat pertukaran pengetahuan 

tacit di dalam organisasi. Melalui forum internal, media sosial 

korporat, dan platform kolaboratif, karyawan dapat berbagi 

pengalaman, ide, serta solusi inovatif secara real-time. 

Pendekatan ini memfasilitasi diskusi lintas departemen, 

mempercepat penyebaran praktik terbaik, dan mendorong 

keterlibatan aktif karyawan dalam proses pembelajaran. Selain 

itu, social KM memungkinkan pengetahuan yang sulit 

didokumentasikan seperti intuisi, wawasan strategis, dan 

keterampilan interpersonal untuk tetap tersedia bagi seluruh 

anggota organisasi (Wenger et al., 2011). 

 

3. Strategi Implementasi Knowledge Management 

a. Leadership Support 

Dukungan dari pimpinan organisasi merupakan faktor krusial 

dalam implementasi Knowledge management (KM). 

Kepemimpinan yang aktif menunjukkan komitmen terhadap 

pentingnya pengelolaan pengetahuan sebagai bagian dari strategi 

organisasi, bukan sekadar aktivitas administratif. Pemimpin 

berperan dalam menetapkan visi KM, mengkomunikasikan 

tujuan kepada seluruh anggota organisasi, dan mendorong 

partisipasi aktif karyawan dalam berbagi pengetahuan. Tanpa 

dukungan manajerial, inisiatif KM cenderung stagnan, karena 

karyawan mungkin melihatnya sebagai beban tambahan atau 

kurang relevan dengan pekerjaannya sehari-hari (Alavi & 

Leidner, 2001). 

b. Culture of Knowledge Sharing 

Membangun budaya berbagi pengetahuan (knowledge sharing) 

menjadi fondasi penting dalam implementasi Knowledge 

Management (KM). Organisasi perlu menanamkan nilai-nilai 

trust, kolaborasi, dan pembelajaran berkelanjutan agar karyawan 
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merasa aman dan termotivasi untuk berbagi pengalaman, ide, dan 

solusi. Budaya ini mendorong terciptanya interaksi lintas fungsi 

yang konstruktif, mempercepat transfer pengetahuan tacit 

maupun eksplisit, dan meningkatkan kemampuan organisasi 

dalam menghadapi perubahan serta inovasi. Tanpa budaya yang 

mendukung, sistem KM cenderung tidak optimal karena 

karyawan enggan membagikan pengetahuan atau melihatnya 

sebagai kewajiban tambahan. 

c. Teknologi dan Infrastruktur 

Teknologi dan infrastruktur menjadi elemen kunci dalam 

implementasi Knowledge Management (KM) yang efektif. 

Penggunaan Knowledge management Systems (KMS), cloud-

based tools, Learning Management System (LMS), serta platform 

kolaboratif memungkinkan organisasi menyimpan, mengakses, 

dan mendistribusikan pengetahuan secara real-time. Infrastruktur 

digital ini memfasilitasi integrasi berbagai sumber informasi, 

meningkatkan kolaborasi antar tim, serta mempercepat proses 

penciptaan, penangkapan, dan penerapan pengetahuan. Dengan 

akses yang mudah dan terstruktur, karyawan dapat mengambil 

keputusan lebih cepat dan berbasis data, mendukung 

produktivitas dan inovasi organisasi. 

d. Measurement and Evaluation 

Evaluasi dan pengukuran merupakan komponen penting dalam 

strategi implementasi Knowledge management (KM) untuk 

memastikan bahwa proses berbagi dan penerapan pengetahuan 

memberikan dampak nyata bagi organisasi. Organisasi dapat 

menggunakan berbagai indikator kinerja (KPI) seperti jumlah 

pengetahuan yang dibagikan, frekuensi penggunaan database 

internal, serta kontribusi pengetahuan terhadap peningkatan 

produktivitas dan inovasi. KPI ini membantu menilai seberapa 

efektif sistem KM dalam mendukung pencapaian tujuan strategis, 

sekaligus memberikan data untuk pengambilan keputusan 

berbasis bukti (Durst et al., 2019). 

 

D. Lifelong Learning sebagai Strategi SDM 

 

Pada konteks manajemen sumber daya manusia (SDM) modern, 

konsep lifelong learning atau pembelajaran sepanjang hayat menjadi 
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strategi utama untuk mengembangkan kompetensi, meningkatkan 

fleksibilitas, dan memastikan keberlanjutan karier karyawan (Billett, 

2021). Lifelong learning mendukung adaptasi terhadap perubahan 

teknologi, globalisasi, dan dinamika pasar tenaga kerja, sehingga 

menjadi bagian integral dari strategi pengembangan SDM yang efektif. 

Pendekatan ini menekankan bahwa pembelajaran tidak berhenti 

setelah pendidikan formal, tetapi terus berlanjut melalui kombinasi 

pengalaman kerja, pembelajaran digital, pelatihan, dan pengembangan 

pribadi. Hal ini juga sejalan dengan prinsip Human Capital 

Management, di mana investasi pada kompetensi karyawan memberikan 

nilai tambah jangka panjang bagi organisasi (Noe et al., 2020). 

Lifelong learning adalah proses berkelanjutan di mana individu 

memperoleh, mengembangkan, dan memperbarui pengetahuan, 

keterampilan, dan kompetensi sepanjang hidupnya. Karakteristik utama 

lifelong learning: 

1. Berorientasi pada pengembangan diri dan profesional – Tidak 

terbatas pada pendidikan formal atau pelatihan wajib. 

2. Berbasis pengalaman dan praktik – Menggabungkan pembelajaran 

di tempat kerja, mentoring, proyek, dan refleksi. 

3. Beradaptasi dengan teknologi dan tren baru – Memanfaatkan e-

learning, microlearning, dan platform digital. 

4. Mendukung mobilitas karier dan inovasi organisasi – Karyawan 

yang terus belajar lebih siap menghadapi perubahan. 

Prinsip lifelong learning dalam SDM: 

1. Self-directed learning – Karyawan mengambil inisiatif dalam 

menentukan materi dan cara belajar. 

2. Continuous development – Pembelajaran bersifat berkelanjutan, 

tidak episodik. 

3. Integration of learning and work – Pembelajaran diselaraskan 

dengan pengalaman kerja nyata. 

4. Collaborative learning – Pembelajaran kolektif melalui tim, 

komunitas praktik, dan mentor. 

Lifelong learning memiliki dampak strategis terhadap organisasi: 

1. Adaptasi terhadap perubahan teknologi – Karyawan yang terus 

belajar lebih cepat menguasai teknologi baru dan inovasi digital. 

2. Peningkatan kinerja dan produktivitas – Kompetensi yang 

diperbarui mendukung efisiensi dan kualitas kerja. 
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3. Retensi dan engagement karyawan – Organisasi yang menyediakan 

peluang belajar berkelanjutan meningkatkan loyalitas dan kepuasan 

karyawan. 

4. Inovasi dan keunggulan kompetitif – Budaya pembelajaran 

mendorong ide baru, kreativitas, dan problem-solving. 

5. Pengembangan kepemimpinan – Lifelong learning membentuk 

pemimpin yang adaptif dan visioner. 

a. Integrasi dengan Learning & Development (L&D) 

Integrasi Knowledge management (KM) dengan Learning & 

Development (L&D) merupakan strategi penting untuk 

menciptakan pembelajaran berkelanjutan yang adaptif terhadap 

kebutuhan organisasi dan individu. Dengan memanfaatkan e-

learning dan microlearning, karyawan dapat mengakses materi 

pembelajaran kapan saja dan di mana saja, sesuai kebutuhan dan 

kecepatan belajar masing-masing. Pendekatan ini 

memungkinkan pembelajaran menjadi lebih fleksibel, personal, 

dan terjangkau, terutama bagi organisasi yang memiliki tenaga 

kerja tersebar di berbagai lokasi atau zona waktu. Selain itu, 

microlearning memecah materi menjadi modul-modul kecil 

sehingga memudahkan retensi informasi dan penerapan praktis 

dalam pekerjaan sehari-hari. 

Gamifikasi dan pembelajaran interaktif menjadi elemen penting 

dalam meningkatkan motivasi serta engagement karyawan. 

Dengan menghadirkan elemen kompetisi, reward, dan simulasi 

situasi kerja nyata, karyawan lebih terdorong untuk aktif 

berpartisipasi dalam proses pembelajaran. Interaktivitas ini juga 

mendorong kolaborasi antar karyawan, memperkuat pengetahuan 

tacit yang dimiliki, dan menstimulasi kreativitas serta 

kemampuan problem-solving dalam konteks pekerjaan. 

HR Analytics berperan sentral dalam memastikan integrasi KM 

dan L&D berjalan efektif. Dengan memantau progres belajar, 

kompetensi yang dicapai, serta gap skill, manajemen dapat 

menyesuaikan program pembelajaran berikutnya agar lebih 

relevan dan strategis. Data ini memungkinkan personalisasi 

pembelajaran bagi setiap individu, meningkatkan efektivitas 

pengembangan talenta, dan memaksimalkan kontribusi karyawan 

terhadap tujuan organisasi. 
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b. Mentoring dan Coaching 

Mentoring dan coaching merupakan strategi penting dalam 

pengembangan talenta yang bertujuan meningkatkan kompetensi 

individu sekaligus memperkuat budaya belajar dalam organisasi. 

Mentoring dapat dilakukan secara formal maupun informal, di 

mana karyawan senior membimbing karyawan junior melalui 

bimbingan langsung, berbagi pengalaman, dan arahan praktis 

dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Proses ini tidak hanya 

mempercepat adaptasi karyawan baru tetapi juga membangun 

hubungan profesional yang mendukung kolaborasi dan 

komunikasi efektif antar tingkat organisasi. 

Pada mentoring formal, program biasanya memiliki struktur yang 

jelas dengan tujuan pembelajaran, jadwal pertemuan, dan 

evaluasi perkembangan mentee. Sementara mentoring informal 

lebih fleksibel, memungkinkan interaksi alami dan pertukaran 

pengetahuan yang lebih spontan. Kedua bentuk mentoring ini 

penting untuk mendukung pengembangan karir, transfer 

pengetahuan, serta peningkatan keterampilan interpersonal dan 

kepemimpinan. 

Coaching berbasis kompetensi menekankan peningkatan 

keterampilan spesifik yang relevan dengan peran pekerjaan. 

Melalui sesi coaching, karyawan menerima feedback langsung 

mengenai kinerja, diarahkan untuk mengatasi kelemahan, dan 

diberikan strategi praktis untuk meningkatkan efektivitas. 

Coaching juga memungkinkan individu mengidentifikasi 

kekuatan dan area pengembangan, sehingga pengembangan 

kompetensi menjadi lebih terarah dan sesuai kebutuhan 

organisasi. 

c. Program Rotasi dan Proyek Khusus 

Program rotasi dan proyek khusus merupakan salah satu strategi 

pengembangan talenta yang menekankan experiential learning, 

yaitu pembelajaran melalui pengalaman langsung. Melalui 

program ini, karyawan diberikan kesempatan untuk bekerja pada 

proyek lintas departemen atau divisi, sehingga dapat memahami 

berbagai perspektif organisasi, proses bisnis yang berbeda, dan 

dinamika tim yang beragam. Pendekatan ini tidak hanya 

meningkatkan wawasan teknis, tetapi juga kemampuan adaptasi, 

komunikasi, dan kolaborasi antar unit. 
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Rotasi jabatan memungkinkan karyawan mengembangkan 

fleksibilitas dan keterampilan problem solving dengan 

menghadapi tantangan yang berbeda dari tugas sehari-hari. 

Sementara itu, proyek khusus memberi kesempatan bagi individu 

untuk menangani tanggung jawab strategis, berkontribusi pada 

inovasi, dan memperluas jaringan profesional internal. Karyawan 

belajar bagaimana membuat keputusan, mengelola sumber daya, 

dan mengatasi hambatan yang kompleks dalam konteks nyata, 

yang sulit diperoleh melalui pelatihan konvensional. 

Strategi ini juga mendorong budaya lifelong learning, di mana 

pembelajaran bersifat berkelanjutan dan reflektif. Setiap 

pengalaman proyek atau rotasi menjadi bahan evaluasi diri dan 

pengembangan keterampilan lebih lanjut. Karyawan dapat 

mengevaluasi pendekatan kerja, mengidentifikasi kekuatan dan 

area untuk perbaikan, serta mengintegrasikan pengetahuan baru 

ke dalam perannya selanjutnya. Pendekatan ini menciptakan 

siklus pembelajaran yang dinamis dan terus berkembang. 

d. Pengakuan dan Sertifikasi Kompetensi 

Pengakuan dan sertifikasi kompetensi merupakan elemen penting 

dalam strategi pengembangan SDM yang menekankan 

penghargaan atas pencapaian belajar dan penguasaan 

keterampilan. Dengan memberikan badge digital, sertifikasi 

internal, atau pengakuan eksternal, organisasi menunjukkan 

apresiasi terhadap upaya dan prestasi karyawan. Hal ini tidak 

hanya meningkatkan motivasi individu untuk terus belajar, tetapi 

juga memperkuat komitmen terhadap pengembangan diri dan 

kontribusi pada organisasi. 

Badge digital dan sertifikasi internal berfungsi sebagai bukti 

konkret kompetensi yang dimiliki karyawan. Sistem ini 

memungkinkan karyawan menampilkan keahlian secara 

transparan, baik di dalam maupun di luar organisasi. Selain itu, 

pengakuan formal membantu menciptakan standar kompetensi 

yang jelas, sehingga karyawan memiliki pemahaman yang lebih 

baik mengenai keterampilan yang diharapkan dan jalur 

pengembangan yang dapat diikuti. 

Pengakuan kompetensi juga mendorong motivasi intrinsik. 

Karyawan merasa dihargai ketika usaha dan pembelajarannya 

diakui, yang pada gilirannya meningkatkan engagement, 
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loyalitas, dan produktivitas. Sertifikasi yang sah dan diakui 

secara eksternal memberikan nilai tambahan, memperkuat 

reputasi profesional karyawan, dan membuka peluang karier baik 

di dalam maupun di luar organisasi. Dengan demikian, 

pengakuan kompetensi menjadi alat strategis untuk membangun 

workforce yang kompeten dan termotivasi. 
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BUDAYA ORGANISASI DAN 

 

 

 

Budaya organisasi merupakan fondasi yang menentukan 

perilaku, nilai, dan norma di dalam perusahaan. Budaya yang kuat dan 

positif mampu meningkatkan kinerja, kreativitas, dan kolaborasi antar-

karyawan. Dalam manajemen SDM modern, budaya organisasi tidak 

hanya berfungsi sebagai pedoman internal, tetapi juga menjadi alat 

strategis untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi, 

keterlibatan, dan adaptabilitas. Organisasi yang mampu membangun 

budaya berbasis nilai bersama, komunikasi terbuka, dan penghargaan 

terhadap kontribusi karyawan cenderung memiliki keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan. 

Employee engagement atau keterlibatan karyawan menjadi 

indikator penting dari efektivitas budaya organisasi. Karyawan yang 

terlibat secara emosional dan profesional menunjukkan motivasi tinggi, 

produktivitas yang lebih baik, serta loyalitas terhadap perusahaan. 

Strategi untuk meningkatkan engagement meliputi pengakuan prestasi, 

pengembangan karier, kesejahteraan karyawan, dan penciptaan 

lingkungan kerja yang inklusif. Peningkatan keterlibatan karyawan tidak 

hanya berdampak pada kinerja individu, tetapi juga memperkuat sinergi 

tim dan mendorong inovasi yang berkelanjutan. 

 

A. Peran Budaya dalam Meningkatkan Kinerja 

 

Budaya organisasi merupakan fondasi strategis yang 

memengaruhi perilaku, motivasi, dan kinerja karyawan (Schein, 2010). 

Dalam konteks manajemen SDM modern, budaya organisasi bukan 

hanya sekadar norma dan nilai yang dianut bersama, tetapi juga alat 

untuk mendorong produktivitas, inovasi, dan keterlibatan karyawan 

(employee engagement). Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat 

menghasilkan perilaku karyawan yang konsisten dengan tujuan strategis 
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perusahaan, meningkatkan koordinasi tim, dan mempercepat pencapaian 

target bisnis (Alvesson & Sköldberg, 2018). Peran budaya semakin 

penting dalam era globalisasi, transformasi digital, dan persaingan pasar 

yang dinamis, di mana organisasi harus adaptif sekaligus menjaga 

integritas internal. 

Budaya organisasi adalah sistem nilai, keyakinan, dan norma 

yang membentuk cara anggota organisasi berinteraksi dan membuat 

keputusan. 

1. Menurut Denison dan Mishra (1995), budaya organisasi mencakup 

empat dimensi utama: mission, consistency, involvement, dan 

adaptability, yang berkontribusi pada kinerja organisasi. 

2. Hofstede (2011) menekankan bahwa budaya juga mencakup 

perbedaan nasional dan regional yang memengaruhi perilaku kerja 

dan manajemen global. 

Jenis budaya organisasi: 

1. Budaya Clan (Kekeluargaan) – Fokus pada kolaborasi, keterlibatan, 

dan dukungan interpersonal. 

2. Budaya Adhocracy (Inovasi) – Menekankan kreativitas, 

fleksibilitas, dan pengambilan risiko untuk inovasi. 

3. Budaya Market (Persaingan) – Fokus pada pencapaian target, 

produktivitas, dan orientasi hasil. 

4. Budaya Hierarchy (Kontrol) – Mengutamakan struktur, aturan, dan 

efisiensi proses. 

Budaya yang tepat akan selaras dengan strategi organisasi dan 

karakteristik industri, sehingga meningkatkan kinerja secara signifikan. 

Budaya organisasi memengaruhi kinerja melalui beberapa mekanisme: 

 

1. Penguatan Nilai dan Norma 

Penguatan nilai dan norma dalam organisasi merupakan fondasi 

penting untuk membangun budaya kerja yang kohesif dan efektif. 

Budaya organisasi menetapkan standar perilaku yang diharapkan dari 

seluruh karyawan, sehingga membantu mengurangi potensi konflik, 

meminimalkan miskomunikasi, dan meningkatkan efisiensi operasional. 

Dengan adanya pedoman perilaku yang jelas, karyawan dapat 

mengambil keputusan dan bertindak dengan lebih percaya diri, selaras 

dengan tujuan organisasi (Alvesson & Sköldberg, 2018). 

Nilai bersama seperti integritas, disiplin, dan kolaborasi menjadi 

landasan perilaku sehari-hari. Integritas memastikan setiap tindakan 
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karyawan sesuai dengan etika dan prinsip perusahaan, sementara disiplin 

menegaskan pentingnya konsistensi dan ketepatan dalam menjalankan 

tugas. Kolaborasi mendorong kerja sama lintas tim dan departemen, 

memperkuat sinergi, dan memungkinkan penyelesaian masalah secara 

lebih efektif. Penerapan nilai-nilai ini membantu menciptakan 

lingkungan kerja yang harmonis dan produktif, di mana karyawan 

memahami ekspektasi serta tanggung jawab. 

Penguatan nilai dan norma tidak hanya berdampak pada perilaku 

individu, tetapi juga pada reputasi organisasi secara keseluruhan. Budaya 

yang kuat dan positif membentuk identitas organisasi yang jelas, 

meningkatkan loyalitas karyawan, serta menarik talenta berkualitas. 

Dengan menginternalisasi nilai-nilai bersama, organisasi dapat 

memastikan setiap keputusan, interaksi, dan inovasi yang dilakukan 

karyawan selaras dengan visi, misi, dan strategi jangka panjang, 

sehingga menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 

 

2. Motivasi dan Keterlibatan Karyawan 

Motivasi dan keterlibatan karyawan merupakan aspek krusial 

dalam menciptakan organisasi yang produktif dan adaptif. Budaya 

organisasi yang positif berperan penting dalam mendorong keterikatan 

emosional karyawan terhadap perusahaan. Ketika karyawan merasakan 

dukungan, apresiasi, dan keselarasan nilai dengan organisasi, cenderung 

lebih bersemangat dalam menjalankan tugasnya serta menunjukkan 

komitmen jangka panjang terhadap tujuan perusahaan (Shuck & Reio Jr, 

2014). 

Karyawan yang terlibat tidak hanya menunjukkan performa yang 

lebih tinggi dalam pekerjaan rutin, tetapi juga lebih kreatif dalam 

menawarkan ide dan solusi inovatif. Tingkat keterlibatan yang tinggi 

mendorong kolaborasi yang lebih baik antar tim, peningkatan kualitas 

layanan atau produk, dan penyelesaian masalah secara proaktif. Motivasi 

intrinsik yang muncul dari keterlibatan ini menjadi faktor pendorong 

bagi karyawan untuk berkontribusi melebihi ekspektasi formal, sehingga 

organisasi mendapatkan nilai tambah dari investasi sumber daya 

manusianya. Keterlibatan karyawan berpengaruh langsung terhadap 

retensi dan loyalitas. Karyawan yang merasa dihargai, didengar, dan 

terlibat dalam pengambilan keputusan organisasi cenderung bertahan 

lebih lama, mengurangi biaya turnover, dan mempertahankan 

pengetahuan serta keterampilan kritis di dalam organisasi.  
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3. Pengambilan Keputusan dan Inovasi 

Budaya organisasi yang mendukung inovasi berperan penting 

dalam pengambilan keputusan yang efektif dan responsif. Dalam 

lingkungan yang menekankan kreativitas dan eksperimen, karyawan 

didorong untuk mengemukakan ide, mengambil inisiatif, dan membahas 

solusi baru tanpa takut akan kegagalan. Budaya semacam ini 

menciptakan basis pengetahuan kolektif yang kaya, sehingga keputusan 

dapat diambil secara lebih cepat dan tepat, berdasarkan data, 

pengalaman, dan praktik terbaik yang telah terbukti. Organisasi yang 

menekankan inovasi memandang kegagalan sebagai peluang 

pembelajaran, bukan sebagai hambatan, sehingga setiap keputusan yang 

dibuat menjadi bagian dari proses peningkatan berkelanjutan. 

Budaya inovatif meningkatkan kemampuan organisasi untuk 

beradaptasi terhadap perubahan eksternal, seperti dinamika pasar, 

persaingan, dan kemajuan teknologi. Dalam model budaya adhocracy, 

struktur organisasi cenderung fleksibel, terbuka terhadap eksperimen, 

dan mendukung kolaborasi lintas fungsi. Hal ini memungkinkan 

perusahaan merespons peluang dan tantangan dengan cepat, 

meminimalkan birokrasi, serta mengoptimalkan penggunaan sumber 

daya. Karyawan yang bekerja dalam budaya semacam ini merasa 

diberdayakan dan termotivasi untuk memberikan kontribusi kreatif, yang 

pada gilirannya memperkuat kapabilitas inovatif organisasi. Selain 

mempercepat respons terhadap perubahan, budaya inovatif juga 

mendorong pengembangan produk, layanan, dan proses baru yang dapat 

memberikan keunggulan kompetitif. Dengan memanfaatkan feedback 

pelanggan, data pasar, dan insight internal, organisasi mampu 

mengambil keputusan strategis yang lebih berorientasi masa depan.  

 

4. Kolaborasi dan Sinergi Tim 

Budaya organisasi yang menekankan kolaborasi dan sinergi tim 

berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis 

dan produktif. Ketika karyawan merasa terdorong untuk bekerja sama 

lintas departemen, lebih mudah bertukar informasi, menyatukan ide, dan 

memecahkan masalah secara kolektif. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

koordinasi internal tetapi juga mengurangi risiko duplikasi pekerjaan 

yang sering menjadi sumber inefisiensi. Dengan komunikasi yang 

terbuka dan saling mendukung, setiap anggota tim dapat memahami 
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tujuan bersama, tanggung jawab masing-masing, dan peran yang harus 

dijalankan untuk mencapai target organisasi. 

Kolaborasi yang efektif juga memperkuat pengambilan 

keputusan berbasis tim. Tim yang terbiasa bekerja bersama cenderung 

memiliki kemampuan untuk mengidentifikasi solusi yang lebih kreatif 

dan tepat sasaran karena melibatkan perspektif beragam. Proses ini 

meningkatkan akurasi dan kecepatan dalam menyelesaikan masalah 

operasional maupun strategis. Budaya kolaboratif juga meningkatkan 

rasa saling percaya antar anggota tim, yang berkontribusi pada stabilitas 

organisasi dan loyalitas karyawan. Karyawan merasa dihargai ketika ide 

dan kontribusinya diakui, sehingga motivasi dan keterlibatannya 

meningkat. 

Budaya yang mendukung teamwork berdampak positif pada 

kinerja organisasi secara keseluruhan. Efisiensi operasional meningkat 

karena koordinasi lebih baik dan sumber daya digunakan secara optimal. 

Selain itu, kepuasan pelanggan juga meningkat karena tim mampu 

merespons kebutuhan dan masalah dengan cepat serta konsisten. 

Organisasi yang menanamkan kolaborasi sebagai nilai inti memiliki 

keunggulan kompetitif jangka panjang, karena sinergi tim menjadi 

fondasi inovasi, adaptasi, dan kualitas layanan yang tinggi. Budaya ini 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif, harmonis, dan 

berorientasi pada hasil bersama. 

 

B. Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement) 

 

Keterlibatan karyawan atau employee engagement telah menjadi 

salah satu fokus utama dalam manajemen SDM modern karena memiliki 

pengaruh langsung terhadap kinerja, produktivitas, inovasi, dan retensi 

karyawan (Bakker & Albrecht, 2018). Konsep ini mencerminkan tingkat 

keterikatan emosional, kognitif, dan perilaku karyawan terhadap 

organisasi, serta sejauh mana berpartisipasi aktif untuk mencapai tujuan 

strategis perusahaan. Dalam era digital, globalisasi, dan transformasi 

organisasi, keterlibatan karyawan bukan hanya soal motivasi individu, 

tetapi bagian dari strategi bisnis yang menyeluruh yang menghubungkan 

budaya organisasi, sistem reward, teknologi HR, dan kepemimpinan 

(Byrne, 2022). 
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Employee engagement memiliki beberapa definisi, namun inti 

dari konsep ini tetap konsisten: keterlibatan karyawan secara emosional, 

intelektual, dan fisik dalam pekerjaannya. 

1. Bakker dan Albrecht (2018) mendefinisikan employee engagement 

sebagai “a positive, fulfilling, work-related state of mind 

characterized by vigor, dedication, and absorption”. 

2. Shuck dan Wollard (2010) menekankan engagement sebagai 

hubungan antara karyawan dan organisasi yang mendorong 

kontribusi ekstra di luar persyaratan pekerjaan formal. 

Dimensi employee engagement: 

1. Vigor (Semangat) – Energi tinggi, ketahanan, dan kemauan untuk 

menghadapi tantangan pekerjaan. 

2. Dedication (Dedikasi) – Perasaan bermakna, inspirasi, dan 

komitmen terhadap pekerjaan dan organisasi. 

3. Absorption (Keterlibatan Penuh) – Fokus tinggi, immersion dalam 

pekerjaan, dan kehilangan jejak waktu saat bekerja. 

Employee engagement dipengaruhi oleh faktor internal dan 

eksternal organisasi: 

1. Budaya Organisasi: Budaya yang positif, inklusif, dan berbasis 

kolaborasi mendorong karyawan merasa dihargai dan terlibat. 

Budaya inovasi dan fleksibilitas meningkatkan motivasi karyawan 

untuk berkontribusi ide dan solusi baru. 

2. Kepemimpinan: Gaya kepemimpinan transformatif, autentik, dan 

suportif memperkuat keterlibatan karyawan. Kepemimpinan yang 

komunikatif dan responsif terhadap kebutuhan karyawan 

meningkatkan trust dan commitment. 

3. Sistem Penghargaan dan Pengakuan: Employee recognition, reward 

berbasis kinerja, dan insentif non-finansial meningkatkan motivasi 

intrinsik dan keterlibatan. 

4. Pengembangan Karier dan Learning Opportunities: Akses ke 

program training, mentoring, coaching, dan lifelong learning 

membuat karyawan merasa dihargai dan meningkatkan keterikatan. 

5. Work-life balance dan Kesejahteraan Karyawan: Organisasi yang 

mendukung fleksibilitas kerja, wellness program, dan manajemen 

stres meningkatkan engagement dan retensi. 

6. Teknologi dan Digitalisasi: Penggunaan HR digital, platform 

kolaboratif, dan komunikasi internal berbasis teknologi 

meningkatkan keterlibatan, terutama bagi generasi milenial dan Z. 
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Strategi dalam meningkatkan employee engagement sebagai 

berikut: 

 

1. Penguatan Budaya dan Nilai Organisasi 

Penguatan budaya dan nilai organisasi merupakan fondasi 

penting untuk memastikan keselarasan antara perilaku karyawan dan 

tujuan strategis perusahaan. Nilai-nilai perusahaan yang jelas 

memberikan panduan dalam pengambilan keputusan sehari-hari, 

membentuk etika kerja, dan mengarahkan interaksi antar individu 

maupun tim. Dengan menyampaikan nilai-nilai ini melalui komunikasi 

yang konsisten, storytelling, dan contoh nyata dari pimpinan, organisasi 

dapat menanamkan pemahaman yang mendalam tentang apa yang 

diharapkan dari setiap karyawan. Pendekatan ini membantu membangun 

identitas bersama dan meminimalkan konflik nilai yang mungkin 

muncul di lingkungan kerja. 

Role model dari pimpinan berperan kunci dalam memperkuat 

budaya organisasi. Ketika manajer dan eksekutif menunjukkan perilaku 

yang sesuai dengan nilai perusahaan, memberikan contoh praktis bagi 

karyawan untuk diikuti. Misalnya, pimpinan yang menekankan 

kolaborasi, transparansi, dan integritas dalam keputusan bisnis sehari-

hari secara tidak langsung membentuk norma perilaku yang diterima 

secara luas. Karyawan cenderung meniru perilaku yang diperlihatkan 

oleh pimpinan, sehingga budaya organisasi menjadi hidup dan 

terinternalisasi secara alami dalam praktik kerja sehari-hari. 

Penguatan budaya dan nilai organisasi harus selaras dengan misi, 

visi, dan strategi bisnis. Setiap inisiatif budaya harus mendukung tujuan 

jangka panjang perusahaan dan memperkuat keunggulan kompetitif. 

Misalnya, perusahaan yang menekankan inovasi sebagai nilai inti harus 

memastikan seluruh program pengembangan karyawan, sistem 

penghargaan, dan komunikasi internal mendorong kreativitas dan 

pengambilan risiko yang terukur. Keselarasan ini tidak hanya 

meningkatkan konsistensi dalam perilaku karyawan, tetapi juga 

memastikan bahwa budaya organisasi berkontribusi secara nyata 

terhadap pencapaian target strategis perusahaan.  

 

2. Kepemimpinan yang Mendukung dan Inspiratif 

Kepemimpinan yang mendukung dan inspiratif berperan penting 

dalam membentuk lingkungan kerja yang produktif dan memotivasi. 
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Gaya kepemimpinan transformatif, misalnya, mendorong pemimpin 

untuk menginspirasi visi yang jelas, menetapkan standar tinggi, dan 

memberikan dorongan moral bagi karyawan. Pemimpin transformatif 

tidak hanya fokus pada pencapaian target, tetapi juga pada 

pengembangan individu, membimbing karyawan untuk mencapai 

potensi penuh. Pendekatan ini meningkatkan keterlibatan karyawan 

secara emosional, membuatnya merasa dihargai, dan terdorong untuk 

berkontribusi secara maksimal terhadap tujuan organisasi (Bass & 

Riggio, 2006). 

Kepemimpinan autentik menekankan kejujuran, integritas, dan 

konsistensi antara kata dan tindakan. Pemimpin autentik membangun 

kepercayaan melalui transparansi dan komunikasi terbuka, sehingga 

karyawan merasa aman dalam mengemukakan ide, mengambil inisiatif, 

dan berpartisipasi aktif dalam pengambilan keputusan. Lingkungan kerja 

yang dilandasi kepemimpinan autentik juga mendukung keterlibatan 

kognitif, di mana karyawan menggunakan pengetahuan dan kreativitas 

secara optimal untuk memecahkan masalah dan meningkatkan proses 

kerja. 

Gaya kepemimpinan inklusif menekankan penghargaan terhadap 

keberagaman dan partisipasi semua anggota tim. Pemimpin inklusif 

memastikan setiap suara didengar dan mengakomodasi berbagai 

perspektif, sehingga tercipta keputusan yang lebih berkualitas dan 

inovatif. Dengan kombinasi kepemimpinan transformatif, autentik, dan 

inklusif, organisasi tidak hanya meningkatkan motivasi dan keterlibatan 

karyawan, tetapi juga membangun budaya kerja yang adaptif, 

kolaboratif, dan inovatif. Karyawan yang merasa didukung dan 

terinspirasi cenderung lebih loyal, kreatif, dan berkomitmen pada 

kesuksesan jangka panjang perusahaan. 

 

3. Pengembangan Karier dan Pembelajaran Berkelanjutan 

Pengembangan karier dan pembelajaran berkelanjutan 

merupakan komponen penting dalam strategi manajemen sumber daya 

manusia modern. Program Learning & Development (L&D) 

menyediakan kerangka bagi karyawan untuk meningkatkan kompetensi 

teknis dan soft skills secara sistematis. Dengan menyediakan akses ke 

pelatihan formal, workshop, dan kursus online, organisasi memastikan 

bahwa karyawan memiliki pengetahuan dan keterampilan yang relevan 

dengan tuntutan pekerjaan saat ini maupun masa depan. Pendekatan ini 
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juga membantu menutup gap kompetensi yang mungkin muncul akibat 

perubahan teknologi atau strategi bisnis (Noe et al., 2020). 

Mentoring dan coaching berperan signifikan dalam 

pengembangan karier individu. Mentoring formal maupun informal 

memungkinkan karyawan belajar dari pengalaman senior, membimbing 

pengambilan keputusan, dan membangun jaringan internal yang kuat. 

Sementara coaching berfokus pada peningkatan kinerja spesifik dan 

pengembangan kompetensi tertentu, memberikan umpan balik yang 

terarah, serta mendukung karyawan dalam mencapai target pribadi dan 

profesional. Kombinasi mentoring dan coaching menciptakan jalur 

pengembangan yang berkelanjutan dan disesuaikan dengan kebutuhan 

masing-masing karyawan. 

Akses ke pengetahuan organisasi juga menjadi kunci dalam 

pembelajaran berkelanjutan. Sistem Knowledge management dan 

platform digital seperti Learning Management System (LMS) 

menyediakan materi, best practice, dan dokumentasi proyek yang dapat 

digunakan sebagai referensi dan pembelajaran praktis. Pemanfaatan 

teknologi ini memungkinkan karyawan belajar kapan saja dan di mana 

saja, meningkatkan fleksibilitas serta engagement. Dengan kombinasi 

L&D, mentoring, coaching, dan akses ke pengetahuan organisasi, 

perusahaan tidak hanya meningkatkan kompetensi karyawan, tetapi juga 

memperkuat keterikatan dan loyalitas terhadap organisasi, sehingga 

mendukung pencapaian tujuan strategis jangka panjang. 

 

4. Sistem Penghargaan dan Pengakuan 

Sistem penghargaan dan pengakuan merupakan salah satu pilar 

utama dalam manajemen sumber daya manusia yang efektif, karena 

berperan dalam meningkatkan motivasi dan keterikatan karyawan. 

Reward berbasis kinerja menjadi salah satu strategi yang paling umum 

digunakan, di mana pencapaian target individu atau tim mendapatkan 

imbalan finansial, seperti bonus, insentif, atau program profit-sharing. 

Pendekatan ini mendorong karyawan untuk fokus pada pencapaian hasil 

yang terukur dan relevan dengan tujuan organisasi, sehingga kinerja 

keseluruhan dapat meningkat secara signifikan (Saks & Gruman, 2018). 

Pengakuan non-finansial juga memiliki peran penting dalam 

membangun motivasi intrinsik. Penghargaan berupa sertifikat, badge 

digital, atau apresiasi publik dalam pertemuan tim dapat memperkuat 

rasa dihargai dan meningkatkan kepuasan kerja. Strategi ini tidak hanya 
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mendorong karyawan untuk mempertahankan kinerja tinggi, tetapi juga 

membangun budaya kerja yang positif, di mana kontribusi setiap 

individu diakui dan dihargai secara konsisten. 

Pengakuan publik dan reward yang tepat waktu juga memperkuat 

loyalitas dan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. 

Ketika karyawan merasa kontribusinya diperhatikan dan dihargai, 

cenderung lebih berkomitmen, kreatif, dan termotivasi untuk 

berkontribusi pada tujuan strategis perusahaan. Dengan demikian, 

implementasi sistem penghargaan dan pengakuan yang komprehensif 

menggabungkan reward finansial, non-finansial, dan apresiasi publik 

menjadi strategi penting untuk meningkatkan produktivitas, 

engagement, dan retensi karyawan dalam jangka panjang. 

 

5. Fasilitas Work-life Balance 

Fasilitas work-life balance telah menjadi salah satu elemen kunci 

dalam strategi manajemen sumber daya manusia modern, karena 

berkaitan langsung dengan kesejahteraan karyawan dan produktivitas 

organisasi. Fleksibilitas jam kerja memungkinkan karyawan 

menyesuaikan waktu bekerja dengan kebutuhan pribadi dan keluarga, 

sehingga mengurangi konflik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Dengan adanya fleksibilitas ini, karyawan merasa lebih dihargai 

dan mampu mengelola tanggung jawab secara lebih efektif, yang pada 

gilirannya meningkatkan motivasi dan keterikatan terhadap organisasi 

(Ballard & Grawitch, 2017). 

Penerapan remote working atau kerja jarak jauh juga 

memberikan dampak positif terhadap work-life balance. Karyawan 

memiliki kesempatan untuk bekerja dari lokasi yang nyaman, 

mengurangi waktu perjalanan, dan lebih mudah menyeimbangkan 

kebutuhan keluarga dan pekerjaan. Kondisi ini tidak hanya menurunkan 

tingkat stres, tetapi juga meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas 

terhadap organisasi. Organisasi yang mendukung remote working sering 

kali lebih mampu mempertahankan talenta berkinerja tinggi karena 

menawarkan lingkungan kerja yang adaptif dan menghargai 

kesejahteraan karyawan. 

Program kesejahteraan atau wellness program menjadi 

pelengkap penting dalam upaya meningkatkan work-life balance. 

Kegiatan seperti olahraga bersama, konseling kesehatan mental, atau 

akses ke layanan kesehatan membantu karyawan menjaga kesehatan 
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fisik dan psikologis. Dampak positif dari program ini tercermin dalam 

peningkatan engagement, kreativitas, dan produktivitas karyawan secara 

keseluruhan.  

 

6. Digital Employee Engagement Tools 

Digital employee engagement tools telah menjadi elemen penting 

dalam strategi manajemen SDM modern, terutama karena mendukung 

interaksi karyawan yang lebih cepat, transparan, dan relevan dengan 

gaya kerja generasi digital-native. Platform digital ini memungkinkan 

karyawan memberikan feedback secara real-time mengenai pekerjaan, 

proyek, atau kebijakan organisasi. Dengan fitur survei cepat, polling, 

atau rating, organisasi dapat menangkap persepsi karyawan secara 

berkelanjutan, sehingga memungkinkan identifikasi masalah lebih dini 

dan respons yang lebih tepat. Pendekatan ini meningkatkan rasa 

keterlibatan dan partisipasi aktif, karena karyawan merasa suaranya 

didengar dan dihargai (Byrne, 2022). 

Digital tools juga memfasilitasi pengakuan karyawan secara 

instan melalui sistem badge, leaderboard, atau shout-out digital. 

Pengakuan yang cepat dan terbuka ini meningkatkan motivasi intrinsik, 

memperkuat perilaku positif, dan mendorong karyawan untuk 

berkontribusi lebih banyak dalam tim. Dengan sistem yang terintegrasi, 

kontribusi individu maupun tim dapat dilacak secara objektif, sehingga 

setiap pencapaian dapat diapresiasi dengan tepat dan konsisten. Hal ini 

menciptakan budaya kerja yang mendukung kolaborasi, kompetisi sehat, 

dan produktivitas yang lebih tinggi. Platform digital juga mempermudah 

kolaborasi tim dan komunikasi internal. Fitur chat, forum diskusi, video 

conference, dan dokumen bersama memungkinkan karyawan bekerja 

sama secara efektif meskipun berada di lokasi berbeda. Interaksi ini 

memperkuat kohesi tim, memfasilitasi pertukaran ide, dan mendukung 

inovasi.  

 

C. Well-Being, Work-life Balance, dan Kebahagiaan Kerja 

 

Pada manajemen sumber daya manusia (SDM) modern, well-

being, work-life balance, dan kebahagiaan kerja telah menjadi faktor 

strategis yang memengaruhi kinerja, keterlibatan, retensi, dan 

produktivitas karyawan (Bakker & Demerouti, 2017). Organisasi yang 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesehatan fisik, 
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mental, dan sosial karyawan secara signifikan meningkatkan loyalitas, 

motivasi, dan kepuasan kerja. Konsep ini sejalan dengan pendekatan 

human-centered HR, yang menempatkan karyawan sebagai aset utama 

dan memperhatikan kesejahteraan sebagai bagian dari strategi organisasi 

(Ibrahim et al., 2020). Well-being dan work-life balance bukan sekadar 

benefit tambahan, tetapi bagian integral dari budaya organisasi yang 

mendorong kinerja berkelanjutan dan engagement. 

 

1. Well-being dalam Organisasi 

Well-being adalah kondisi di mana karyawan merasa sehat secara 

fisik, mental, sosial, dan emosional, serta mampu mengelola tekanan dan 

tantangan kerja. Menurut Warr (2019), well-being mencakup: 

a. Kesejahteraan emosional – Perasaan positif, kepuasan, dan 

pengelolaan stres. 

b. Kesejahteraan fisik – Kesehatan jasmani, energi, dan stamina. 

c. Kesejahteraan sosial – Hubungan interpersonal yang harmonis 

dan dukungan sosial di tempat kerja. 

d. Kesejahteraan profesional – Pemenuhan dan makna dalam 

pekerjaan, serta peluang pengembangan karier. 

Dimensi well-being diantaranya: 

a. Emotional well-being – Mengelola emosi negatif, meningkatkan 

kepuasan kerja. 

b. Psychological well-being – Rasa kompeten, otonomi, dan 

pengakuan. 

c. Physical well-being – Kesehatan, kebugaran, dan energi. 

d. Social well-being – Hubungan baik dengan rekan kerja dan 

manajemen. 

 

2. Work-life Balance (WLB) 

Work-life Balance adalah kemampuan individu untuk 

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga 

tidak terjadi konflik atau stres berlebihan (Haar et al., 2014). 

a. WLB mencakup fleksibilitas jam kerja, kontrol terhadap beban 

kerja, dan akses ke program pendukung seperti remote working, 

cuti, dan wellness program. 

b. Penelitian modern menunjukkan hubungan positif WLB dengan 

engagement, kepuasan kerja, retensi, dan kesehatan mental. 

Faktor yang mempengaruhi work-life balance: 
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a. Faktor organisasi: kultur kerja, dukungan manajerial, 

fleksibilitas, dan kebijakan HR. 

b. Faktor individu: kemampuan manajemen waktu, prioritas, dan 

strategi coping. 

c. Teknologi: kemudahan bekerja jarak jauh, tetapi juga risiko 

work-life boundary blur jika tidak diatur. 

 

3. Kebahagiaan Kerja (Job Happiness) 

Kebahagiaan kerja adalah perasaan positif, kepuasan, dan 

keterlibatan karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan (Fisher, 2014). 

a. Mencakup: kesenangan, makna, otonomi, dan hubungan sosial 

yang baik di tempat kerja. 

b. Kebahagiaan kerja bukan sekadar kepuasan jangka pendek, tetapi 

kondisi emosional yang berkelanjutan yang memengaruhi 

produktivitas dan inovasi. 

Faktor penentu kebahagiaan kerja: 

a. Kepemimpinan yang suportif – Pemimpin yang memperhatikan 

kesejahteraan karyawan meningkatkan kebahagiaan kerja. 

b. Budaya organisasi positif – Nilai kolaborasi, pengakuan, dan 

dukungan sosial. 

c. Pengembangan karier – Kesempatan belajar dan promosi 

meningkatkan fulfillment. 

d. Keseimbangan kerja-hidup – Mengurangi stres dan burnout, 

meningkatkan energi dan motivasi. 

 

4. Hubungan Well-being, WLB, dan Kinerja 

a. Produktivitas dan kinerja tinggi – Karyawan sehat secara fisik, 

mental, dan sosial lebih fokus, kreatif, dan efisien. 

b. Reduksi stres dan burnout – Well-being dan WLB yang baik 

mengurangi absensi dan turnover. 

c. Engagement dan loyalitas – Karyawan yang merasa dihargai dan 

seimbang cenderung lebih terlibat dan bertahan lama. 

d. Inovasi dan pengambilan keputusan – Karyawan bahagia lebih 

mampu berpikir kreatif, mengambil risiko, dan berkontribusi 

pada inovasi organisasi. 

 

5. Strategi Organisasi untuk Mendukung Well-being dan WLB 

a. Program Kesehatan dan Wellness 
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Program kesehatan dan wellness merupakan salah satu strategi 

organisasi yang efektif untuk mendukung kesejahteraan 

karyawan dan work-life balance (WLB). Program ini biasanya 

mencakup berbagai inisiatif seperti fasilitas fitness, konseling 

psikologis, pelatihan mindfulness, serta dukungan untuk 

kesehatan mental dan emosional. Dengan menyediakan akses ke 

layanan tersebut, organisasi membantu karyawan menjaga 

kondisi fisik dan psikologis, sehingga dapat menghadapi tuntutan 

pekerjaan dengan lebih optimal. Selain itu, program wellness 

juga memberikan sinyal bahwa organisasi peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan 

loyalitas dan keterikatan terhadap perusahaan (Ballard & 

Grawitch, 2017). 

b. Kebijakan Work-Life Flexibility 

Kebijakan work-life flexibility menjadi salah satu strategi penting 

organisasi untuk mendukung kesejahteraan karyawan sekaligus 

meningkatkan produktivitas. Dengan menawarkan fleksibilitas 

jam kerja, opsi remote working, job sharing, dan cuti parental, 

organisasi memberikan karyawan kemampuan untuk 

menyesuaikan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarga. 

Pendekatan ini membantu mengurangi konflik antara tuntutan 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang sering menjadi sumber 

stres dan penurunan motivasi. Fleksibilitas kerja juga 

memungkinkan karyawan mengelola waktu secara lebih efektif, 

sehingga dapat bekerja dengan fokus dan energi yang lebih tinggi 

(Allen et al., 2015). 

c. Budaya Dukungan dan Pengakuan 

Membangun budaya dukungan dan pengakuan menjadi strategi 

penting bagi organisasi untuk meningkatkan kesejahteraan 

karyawan dan work-life balance. Dalam lingkungan kerja yang 

mendukung, karyawan merasa dihargai, aman, dan mendapatkan 

perhatian dari rekan maupun pimpinan. Budaya semacam ini 

mendorong komunikasi terbuka, kolaborasi, dan rasa percaya diri 

untuk berkontribusi secara maksimal. Karyawan yang merasa 

didukung cenderung lebih termotivasi, lebih kreatif, dan mampu 

menghadapi tantangan pekerjaan tanpa merasa tertekan (Byrne, 

2022). 
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d. Kepemimpinan yang Perhatian 

Kepemimpinan yang menunjukkan perhatian terhadap 

kesejahteraan karyawan merupakan elemen penting dalam 

mendukung well-being dan work-life balance (WLB). Pemimpin 

yang peduli tidak hanya fokus pada pencapaian target, tetapi juga 

memperhatikan kebutuhan fisik, emosional, dan profesional 

karyawan. Pendekatan ini menciptakan lingkungan kerja yang 

aman dan nyaman, di mana karyawan merasa dihargai dan 

diperhatikan, sehingga memotivasi untuk bekerja lebih efektif 

dan produktif (Kelloway et al., 2017). 

e. Digital Well-being 

Digital well-being menjadi salah satu strategi penting organisasi 

untuk mendukung kesejahteraan karyawan dan work-life balance 

(WLB) di era digital. Penggunaan teknologi memungkinkan 

fleksibilitas kerja yang lebih besar, seperti remote working, 

pengaturan jam kerja fleksibel, dan akses ke berbagai program 

kesehatan mental secara online. Platform digital juga 

memfasilitasi monitoring beban kerja, sehingga manajer dapat 

mendeteksi potensi stres berlebih dan mengambil langkah 

preventif untuk mencegah kelelahan karyawan. 

 

D. Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) 

 

Pada konteks organisasi modern, Diversity, Equity, and Inclusion 

(DEI) telah menjadi elemen strategis yang memengaruhi kinerja, 

inovasi, keterlibatan karyawan, dan reputasi organisasi (Shore et al., 

2018). DEI bukan sekadar program kepatuhan atau kebijakan formal, 

melainkan budaya organisasi yang menghargai perbedaan, menjamin 

kesetaraan peluang, dan memastikan semua individu merasa diterima 

dan diberdayakan. Implementasi DEI yang efektif dapat memperkuat 

employee engagement, well-being, dan kreativitas tim, serta mendorong 

keunggulan kompetitif melalui pemanfaatan potensi SDM yang beragam 

(Mor Barak, 2016). Di era globalisasi, organisasi menghadapi tenaga 

kerja lintas budaya dan generasi, sehingga DEI menjadi landasan penting 

bagi strategi manajemen SDM modern. 
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1. Konsep Diversity, Equity, and Inclusion 

a. Diversity 

Diversity mencakup perbedaan individu dalam hal gender, usia, 

ras, etnis, agama, kemampuan, orientasi seksual, pendidikan, 

pengalaman, dan perspektif. 

1) Organisasi yang menghargai keberagaman memanfaatkan 

beragam latar belakang untuk inovasi, problem solving, dan 

pengambilan keputusan. 

2) Diversity bersifat kuantitatif dan kualitatif, meliputi jumlah 

kelompok yang berbeda dan perbedaan pemikiran, 

pengalaman, serta pendekatan kerja. 

b. Equity 

Equity menekankan keadilan dalam peluang, sumber daya, dan 

perlakuan di tempat kerja, bukan sekadar kesetaraan formal. 

1) Kesetaraan (equality) berarti perlakuan yang sama, 

sedangkan equity menyesuaikan perlakuan agar setiap 

individu memiliki akses dan dukungan yang setara untuk 

sukses. 

2) Contoh: program mentorship untuk kelompok yang kurang 

terwakili, kompensasi yang adil, dan kebijakan promosi 

berbasis kinerja. 

c. Inclusion 

Inclusion adalah keberhasilan organisasi dalam menciptakan 

lingkungan di mana semua individu merasa diterima, dihargai, 

dan diberdayakan untuk berkontribusi. 

1) Inclusion menekankan keterlibatan aktif, suara karyawan, 

dan partisipasi dalam pengambilan keputusan, bukan sekadar 

representasi. 

2) Tanpa inclusion, diversity menjadi simbolik dan tidak 

berdampak nyata terhadap kinerja organisasi. 

 

2. Hubungan DEI dengan Employee Engagement 

DEI memiliki hubungan erat dengan keterlibatan karyawan, 

karena: 

a. Rasa dihargai dan diakui – Karyawan merasa diakui identitas, 

pengalaman, dan kontribusinya, meningkatkan engagement. 

b. Keadilan dan kesempatan – Equity meningkatkan motivasi 

intrinsik dan loyalitas. 
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c. Inovasi dan kolaborasi – Tim yang inklusif mendorong ide-ide 

baru, perspektif berbeda, dan solusi kreatif. 

d. Kesejahteraan psikologis – Inclusion mengurangi diskriminasi, 

bias, dan stres interpersonal, meningkatkan well-being. 

 

3. Manfaat DEI bagi Organisasi 

a. Kinerja Finansial dan Kompetitif: Studi McKinsey (2020) 

menunjukkan perusahaan dengan DEI tinggi memiliki 

profitabilitas lebih tinggi dan pertumbuhan pasar lebih cepat 

dibanding organisasi dengan keragaman rendah. 

b. Inovasi dan Problem Solving: Tim yang beragam menghasilkan 

solusi lebih kreatif dan adaptif, karena perspektif berbeda 

memunculkan pemikiran kritis. 

c. Employee Retention dan Engagement: Karyawan yang merasa 

diterima dan diakui memiliki loyalitas tinggi, turnover rendah, 

dan keterlibatan aktif. 

d. Reputasi dan Employer Branding: Implementasi DEI 

meningkatkan citra perusahaan sebagai organisasi progresif dan 

inklusif, menarik talenta terbaik. 

 

4. Strategi Implementasi DEI 

a. Kepemimpinan yang Berkomitmen 

Implementasi strategi Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) 

sangat bergantung pada kepemimpinan yang berkomitmen. 

Pemimpin transformatif dan inklusif berperan sebagai role 

model, menunjukkan perilaku yang mencerminkan nilai-nilai 

DEI dalam setiap keputusan dan interaksi sehari-hari. Dengan 

mencontohkan keterbukaan, empati, dan penghargaan terhadap 

perbedaan, pemimpin menciptakan standar perilaku yang dapat 

diikuti oleh seluruh organisasi (Bourke & Espedido, 2019). 

Kepemimpinan yang berkomitmen juga mendukung kebijakan 

DEI melalui program mentoring, sponsorship, dan 

pengembangan karier yang adil bagi semua karyawan. Pemimpin 

menciptakan lingkungan kerja yang aman bagi karyawan untuk 

menyuarakan ide, mengemukakan tantangan, dan berpartisipasi 

aktif dalam pengambilan keputusan. Pendekatan ini tidak hanya 

meningkatkan keterlibatan karyawan, tetapi juga mendorong 
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inovasi dan kolaborasi lintas latar belakang, sehingga organisasi 

dapat memaksimalkan potensi seluruh talenta secara optimal. 

b. Kebijakan Rekrutmen dan Promosi yang Adil 

Strategi implementasi DEI menuntut penerapan kebijakan 

rekrutmen dan promosi yang adil, sehingga setiap kandidat dan 

karyawan dinilai berdasarkan kompetensi, potensi, dan kinerja 

tanpa memandang gender, usia, ras, atau latar belakang lainnya. 

Rekrutmen berbasis kompetensi memastikan bahwa proses 

seleksi objektif, menggunakan alat penilaian yang valid dan 

standar wawancara yang konsisten untuk mengurangi bias 

implisit. Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan keragaman 

dalam organisasi, tetapi juga memastikan bahwa individu yang 

paling sesuai dengan peran mendapatkan kesempatan yang adil 

(Roberson, 2019). 

Promosi dan sistem kompensasi harus diterapkan secara 

meritokratis, berdasarkan pencapaian dan kontribusi nyata 

karyawan. Penilaian kinerja yang transparan, feedback 360 

derajat, dan dokumentasi pencapaian menjadi dasar pengambilan 

keputusan promosi dan penghargaan. Dengan mekanisme ini, 

organisasi menumbuhkan rasa keadilan, meningkatkan motivasi, 

dan memperkuat komitmen karyawan terhadap nilai-nilai DEI, 

sekaligus membangun reputasi sebagai tempat kerja yang 

inklusif dan adil. 

c. Pelatihan dan Edukasi DEI 

Strategi implementasi DEI yang efektif mencakup pelatihan dan 

edukasi untuk membangun kesadaran dan kompetensi karyawan 

dalam hal keberagaman, kesetaraan, dan inklusi. Program 

awareness membantu karyawan memahami pentingnya DEI bagi 

budaya organisasi, produktivitas tim, dan keberhasilan bisnis. 

Pelatihan unconscious bias menjadi kunci untuk 

mengidentifikasi dan mengurangi bias implisit yang dapat 

memengaruhi keputusan rekrutmen, promosi, dan interaksi 

sehari-hari di tempat kerja. 

Pengembangan cultural competency memberikan karyawan 

keterampilan untuk bekerja secara efektif dengan rekan yang 

berasal dari latar belakang berbeda. Program ini mendorong 

perilaku inklusif, komunikasi lintas budaya yang lebih baik, serta 

kolaborasi yang harmonis antar tim. Dengan edukasi dan 



Buku Referensi   139 

pelatihan DEI yang berkelanjutan, organisasi tidak hanya 

meningkatkan pemahaman karyawan, tetapi juga membentuk 

budaya kerja yang lebih adil, menghargai perbedaan, dan 

mendukung partisipasi aktif seluruh karyawan. 

d. Fasilitas dan Dukungan Karyawan 

Strategi implementasi DEI juga melibatkan penyediaan fasilitas 

dan dukungan khusus bagi karyawan untuk memastikan merasa 

dihargai dan memiliki kesempatan yang setara. Mentorship bagi 

kelompok minoritas menjadi sarana penting untuk membimbing 

dan mengembangkan karier karyawan yang mungkin 

menghadapi tantangan unik di lingkungan kerja. Program seperti 

Employee Resource Groups (ERG) memungkinkan karyawan 

dengan latar belakang serupa untuk saling mendukung, berbagi 

pengalaman, dan memperkuat jaringan profesional (Mor Barak, 

2016). 

Organisasi perlu menyediakan akses yang adil terhadap peluang 

pengembangan karier, pelatihan, dan promosi. Dukungan work-

life balance juga menjadi bagian dari strategi DEI, membantu 

karyawan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi, sehingga meningkatkan keterlibatan dan retensi. Dengan 

fasilitas dan dukungan yang memadai, organisasi tidak hanya 

menciptakan lingkungan inklusif, tetapi juga memaksimalkan 

potensi setiap individu untuk berkontribusi secara optimal. 

e. Monitoring dan Evaluasi 

Strategi implementasi DEI tidak lengkap tanpa proses monitoring 

dan evaluasi yang sistematis. HR Analytics menjadi alat penting 

untuk mengukur representasi kelompok yang kurang terwakili 

dalam organisasi, retensi, peluang promosi, serta tingkat 

engagement. Dengan data ini, manajemen dapat mengidentifikasi 

kesenjangan dan hambatan yang mungkin terjadi dalam 

penerapan kebijakan DEI, sehingga intervensi yang tepat dapat 

dirancang untuk memperbaiki kesetaraan dan inklusivitas. 

Survei budaya organisasi dan employee engagement membantu 

menilai apakah prinsip DEI benar-benar tercermin dalam praktik 

sehari-hari. Survei ini memberikan wawasan tentang persepsi 

karyawan terhadap keadilan, inklusivitas, dan dukungan yang 

diterima. Hasil evaluasi secara berkala memungkinkan organisasi 

menyesuaikan program, kebijakan, dan inisiatif agar DEI tidak 
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hanya menjadi jargon, tetapi juga tercermin dalam perilaku, 

proses, dan hasil nyata di seluruh organisasi. 
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KEPEMIMPINAN DAN 

 

 

 

Kepemimpinan merupakan faktor kunci dalam keberhasilan 

manajemen SDM modern. Gaya kepemimpinan yang adaptif dan 

strategis, seperti transformasional, servant leadership, dan agile 

leadership, dapat mendorong motivasi, keterlibatan, dan inovasi 

karyawan. Pemimpin yang efektif tidak hanya mengelola tugas, tetapi 

juga membimbing, menginspirasi, dan memberdayakan karyawan untuk 

mencapai potensi terbaiknya. Pendekatan kepemimpinan ini 

menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif, inovatif, dan responsif 

terhadap perubahan dinamis di pasar global. 

Peran pemimpin dalam manajemen SDM modern melampaui 

koordinasi operasional. Pemimpin bertanggung jawab menyelaraskan 

strategi SDM dengan tujuan bisnis, mengintegrasikan teknologi digital 

dalam proses HR, serta memastikan pengembangan kompetensi dan 

retensi talenta yang berkelanjutan. Dengan pendekatan berbasis data dan 

insight dari HR analytics, pemimpin dapat membuat keputusan yang 

lebih akurat dan strategis, mengoptimalkan kinerja tim, serta 

membangun budaya organisasi yang mendukung inovasi dan 

keterlibatan karyawan. 

 

A. Gaya Kepemimpinan Modern (Transformasional, Servant 

Leadership, Agile Leadership) 

 

Kepemimpinan modern dalam manajemen sumber daya manusia 

(SDM) berperan penting dalam mengelola karyawan, membangun 

budaya organisasi, serta mendorong kinerja dan inovasi (Northouse, 

2021). Era digital, globalisasi, dan dinamika tenaga kerja modern 

menuntut pemimpin yang adaptif, visioner, dan berorientasi pada 

pengembangan manusia. Gaya kepemimpinan tradisional berbasis 

otoritas dan hierarki tidak lagi cukup; kepemimpinan modern lebih 



142 Paradigma Manajemen SDM di Era Modern 

menekankan kolaborasi, pemberdayaan, dan fleksibilitas (Riggio & Tan, 

2014). Tiga gaya kepemimpinan modern yang dominan dalam literatur 

manajemen SDM adalah: transformasional, servant leadership, dan agile 

leadership. Masing-masing gaya memiliki karakteristik, mekanisme, dan 

implikasi terhadap kinerja, keterlibatan karyawan, serta pengembangan 

talenta organisasi. 

 

1. Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan 

yang memotivasi, menginspirasi, dan mengembangkan karyawan untuk 

mencapai tujuan bersama serta melebihi ekspektasi individu (Bass & 

Riggio, 2006). Karakteristik utama kepemimpinan transformasional 

meliputi: 

a. Idealized Influence (Pengaruh Ideal) – Pemimpin menjadi 

panutan, menunjukkan integritas dan etika tinggi. 

b. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif) – Pemimpin 

memberikan visi yang jelas dan menginspirasi karyawan. 

c. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual) – Mendorong 

pemikiran kritis, inovasi, dan problem solving. 

d. Individualized Consideration (Perhatian Individual) – 

Memberikan perhatian khusus pada kebutuhan pengembangan 

karyawan. 

Implikasi terhadap manajemen SDM: 

1) Pengembangan Talenta – Kepemimpinan transformasional 

mendorong pembelajaran berkelanjutan, coaching, dan 

mentoring. 

2) Employee Engagement – Karyawan yang dipimpin 

transformasional lebih termotivasi, terlibat, dan loyal. 

3) Kinerja Organisasi – Studi meta-analisis menunjukkan 

korelasi positif antara kepemimpinan transformasional dan 

kinerja individu maupun tim. 

 

2. Servant Leadership 

Servant leadership adalah gaya kepemimpinan yang 

menempatkan kebutuhan karyawan sebagai prioritas utama, sambil tetap 

mencapai tujuan organisasi (Liden et al., 2014). Prinsip utama servant 

leadership meliputi: 
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a. Empati dan mendengarkan – Memahami perspektif dan 

kebutuhan karyawan. 

b. Komitmen terhadap pengembangan karyawan – Fokus pada 

pertumbuhan pribadi dan profesional. 

c. Membangun komunitas – Mendorong kolaborasi, dukungan, dan 

budaya inklusif. 

d. Integritas dan moralitas – Pemimpin bertindak adil dan konsisten. 

Implikasi terhadap manajemen SDM: 

1) Pengembangan kompetensi – Servant leadership 

meningkatkan pelatihan, mentoring, dan peluang 

pengembangan karier. 

2) Well-being dan Engagement – Karyawan merasa dihargai, 

didukung, dan aman secara psikologis. 

3) Budaya Inklusif dan Kolaboratif – Servant leadership 

memperkuat Employee Experience dan engagement lintas 

departemen. 

 

3. Agile Leadership 

Agile leadership adalah gaya kepemimpinan yang adaptif, cepat 

tanggap, dan fleksibel dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis 

yang dinamis (Denning, 2018). Prinsip utama agile leadership meliputi: 

a. Adaptabilitas dan respons cepat – Kemampuan mengambil 

keputusan dalam situasi kompleks. 

b. Kolaborasi dan self-organizing teams – Mendorong tim mandiri, 

kolaboratif, dan inovatif. 

c. Continuous learning dan feedback loops – Fokus pada evaluasi 

berkelanjutan dan pembelajaran dari kegagalan. 

d. Transparansi dan komunikasi terbuka – Membuka alur informasi 

untuk mendorong agility organisasi. 

Implikasi terhadap manajemen SDM: 

1) Pengelolaan tim lintas fungsi – Agile leadership 

meningkatkan efektivitas tim proyek, adaptasi terhadap 

perubahan, dan kolaborasi. 

2) Employee empowerment – Karyawan memiliki otonomi 

lebih besar, meningkatkan engagement dan inovasi. 

3) Responsif terhadap perubahan – Agile leadership membantu 

organisasi merespons tren digitalisasi, globalisasi, dan 

dinamika pasar. 
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B. Peran Pemimpin dalam Mengelola SDM Modern 

 

Peran pemimpin dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) 

modern semakin kompleks dan strategis. Transformasi digital, 

globalisasi, persaingan bisnis yang ketat, serta dinamika tenaga kerja 

multigenerasi menuntut pemimpin untuk memadukan kepemimpinan 

yang adaptif, etis, dan inovatif dengan praktik manajemen SDM yang 

berbasis data dan berorientasi manusia (Northouse, 2021). Pemimpin 

tidak hanya bertanggung jawab pada pencapaian target organisasi, tetapi 

juga pada pengembangan talenta, kesejahteraan karyawan, keterlibatan, 

dan budaya organisasi (Huselid & Becker, 2011). Peran ini menuntut 

keseimbangan antara kinerja bisnis dan keberlanjutan sumber daya 

manusia, serta kemampuan untuk mengintegrasikan berbagai gaya 

kepemimpinan modern seperti transformasional, servant, dan agile 

leadership. 

 

1. Pemimpin sebagai Agen Strategis SDM 

Pemimpin modern berperan sebagai strategic HR partner, yang 

menghubungkan strategi bisnis dengan praktik pengelolaan SDM 

(Ulrich et al., 2017). Beberapa tanggung jawab strategis pemimpin 

meliputi: 

a. Aligning SDM dengan Strategi Bisnis 

Pemimpin memiliki peran penting sebagai agen strategis dalam 

manajemen SDM, terutama dalam menyelaraskan aktivitas SDM 

dengan strategi bisnis organisasi. Hal ini mencakup perencanaan 

rekrutmen, pengembangan kompetensi, manajemen kinerja, dan 

upaya retensi yang semuanya harus mendukung visi, misi, dan 

tujuan jangka panjang perusahaan. Dengan pendekatan ini, setiap 

keputusan terkait SDM tidak hanya bersifat administratif, tetapi 

juga strategis, memastikan sumber daya manusia menjadi faktor 

pendorong keberhasilan organisasi. 

b. Mengembangkan Talenta dan Succession Planning 

Pemimpin berperan krusial dalam mengembangkan talenta 

karyawan dan merancang succession planning yang efektif. 

Salah satu tanggung jawab utama adalah mengidentifikasi 

karyawan berpotensi tinggi (High-Potential Employees) melalui 

penilaian kinerja, kompetensi, dan potensi kepemimpinan. 

Dengan memahami kekuatan dan area pengembangan individu, 
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pemimpin dapat merancang jalur karier yang jelas dan program 

pengembangan yang sesuai, termasuk mentoring, coaching, 

rotasi jabatan, dan proyek strategis. Pendekatan ini memastikan 

talenta kunci terus berkembang dan siap mengambil peran lebih 

besar di masa depan (Collings et al., 2015). 

c. Mendorong Budaya Kinerja dan Engagement 

Pemimpin memiliki peran penting dalam membentuk budaya 

organisasi yang mendukung kinerja dan engagement karyawan. 

Dengan memberikan pengakuan, penghargaan, dan apresiasi atas 

kontribusi individu maupun tim, pemimpin menciptakan 

lingkungan di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi 

untuk memberikan yang terbaik. Pendekatan ini tidak hanya 

meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga menumbuhkan rasa 

memiliki terhadap organisasi, sehingga mendorong keterikatan 

emosional dan loyalitas karyawan. Budaya yang menekankan 

kolaborasi, inovasi, dan akuntabilitas menjadi fondasi bagi 

performa organisasi yang berkelanjutan (Shuck & Reio Jr, 2014). 

d. Mengintegrasikan Teknologi dalam Manajemen SDM 

Pemimpin modern berperan strategis dalam mengintegrasikan 

teknologi ke dalam manajemen sumber daya manusia (SDM). 

Dengan memanfaatkan platform HR digital, HR analytics, dan 

kecerdasan buatan (AI), pemimpin dapat memperoleh wawasan 

berbasis data yang akurat untuk mendukung pengambilan 

keputusan terkait rekrutmen, pengembangan, dan retensi 

karyawan. Pendekatan ini memungkinkan organisasi tidak hanya 

bereaksi terhadap masalah SDM secara tradisional, tetapi juga 

memprediksi tren dan kebutuhan masa depan, sehingga strategi 

SDM menjadi lebih proaktif dan efektif (Marler & Parry, 2016). 

 

2. Pemimpin sebagai Agen Perubahan dan Inovasi 

Pemimpin modern juga berperan sebagai Change Agent dalam 

organisasi. Globalisasi, digitalisasi, dan perkembangan pasar menuntut 

organisasi untuk beradaptasi secara cepat. 

 

 

a. Mengelola Perubahan Organisasi 

Pemimpin berperan penting sebagai agen perubahan dalam 

organisasi, terutama dalam menghadapi dinamika bisnis dan 
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transformasi digital. Bertanggung jawab menyusun roadmap 

perubahan yang jelas, mengomunikasikan visi, serta 

menyelaraskan strategi bisnis dengan tujuan transformasi. 

Dengan kepemimpinan yang efektif, karyawan merasa 

termotivasi dan memahami manfaat perubahan, sehingga 

resistensi terhadap inovasi dapat diminimalkan. Pendekatan ini 

memastikan bahwa setiap langkah perubahan tidak hanya bersifat 

top-down, tetapi juga melibatkan partisipasi aktif seluruh anggota 

organisasi. 

b. Mendorong Inovasi dan Kreativitas 

Pemimpin berperan sebagai fasilitator inovasi dengan 

menciptakan lingkungan kerja yang aman bagi karyawan untuk 

bereksperimen, mengemukakan ide, dan mengambil risiko yang 

terukur. Dalam suasana yang mendukung pembelajaran dari 

kegagalan, karyawan merasa nyaman mencoba pendekatan baru 

tanpa takut dihukum jika hasilnya kurang optimal. Pendekatan 

ini tidak hanya mendorong kreativitas individu, tetapi juga 

memperkuat kolaborasi tim, karena ide-ide inovatif dapat diuji 

dan disempurnakan secara kolektif (Edmondson, 2018). 

c. Penerapan Agile Leadership dalam SDM 

Pemimpin dengan pendekatan agile menekankan fleksibilitas, 

kolaborasi, dan responsivitas dalam pengelolaan sumber daya 

manusia. Mendorong tim untuk bersifat self-organizing, 

sehingga setiap anggota memiliki otonomi untuk mengambil 

keputusan terkait tugas dan prioritas pekerjaan. Pendekatan ini 

memungkinkan tim beradaptasi secara cepat terhadap perubahan 

kebutuhan pasar, proyek baru, atau tantangan operasional, 

sekaligus meningkatkan keterlibatan dan rasa tanggung jawab 

anggota tim (Joiner & Josephs, 2006). 

 

3. Pemimpin sebagai Pendorong Keterlibatan dan Well-being 

Karyawan 

Keterlibatan (employee engagement) dan kesejahteraan 

karyawan menjadi tanggung jawab inti pemimpin modern. Penelitian 

menunjukkan bahwa engaged employees lebih produktif, loyal, dan 

inovatif (Ibrahim et al., 2020). 

a. Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement) 
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Pemimpin memiliki peran penting dalam membangun 

keterlibatan karyawan dengan memahami motivasi intrinsik dan 

kebutuhan individu. Dengan memberikan penghargaan yang 

sesuai, baik berupa pengakuan formal maupun informal, 

karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan 

kontribusi maksimal. Strategi yang efektif mencakup komunikasi 

terbuka, di mana pemimpin secara rutin menyampaikan tujuan 

organisasi, memberikan feedback konstruktif, dan mendengarkan 

masukan karyawan untuk menciptakan rasa memiliki dan 

komitmen terhadap visi perusahaan. 

b. Well-being dan Work-life Balance 

Pemimpin memiliki tanggung jawab krusial dalam menjaga well-

being karyawan, termasuk kesejahteraan fisik, mental, dan 

emosional. Dengan memahami kebutuhan individu dan 

tantangan yang dihadapi, pemimpin dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung kesehatan secara menyeluruh. 

Hal ini mencakup penyediaan fasilitas kesehatan, program 

konseling, dan aktivitas wellness yang mendorong gaya hidup 

sehat serta mengurangi risiko stres kronis di tempat kerja (Haar 

et al., 2014). 

c. Employee Experience 

Pemimpin memiliki peran penting dalam membentuk Employee 

Experience yang positif, dimulai sejak proses onboarding hingga 

pengembangan karier berkelanjutan. Onboarding digital yang 

terstruktur memungkinkan karyawan baru memahami budaya, 

nilai, dan prosedur organisasi dengan cepat, sekaligus merasa 

diterima dan didukung sejak awal. Selama masa kerja, pemimpin 

dapat memastikan setiap karyawan memiliki akses ke program 

pengembangan kompetensi, mentoring, coaching, dan peluang 

rotasi jabatan yang sesuai dengan aspirasi karier. 

 

4. Pemimpin dalam Mengelola SDM Multigenerasi dan 

Multikultural 

Era modern menghadirkan tenaga kerja yang beragam secara 

generasi dan budaya, termasuk Gen Z, Milenial, Gen X, dan Baby 

Boomers. Pemimpin harus mampu: 

a. Menerapkan Strategi DEI (Diversity, Equity, Inclusion) 
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Pemimpin berperan kunci dalam menerapkan strategi Diversity, 

Equity, and Inclusion (DEI) untuk memastikan setiap karyawan, 

terlepas dari generasi, latar belakang budaya, gender, atau 

identitas lainnya, merasa dihargai dan diberdayakan. Strategi 

DEI mencakup kebijakan rekrutmen dan promosi yang adil, 

akses setara terhadap peluang pengembangan karier, serta 

pembentukan lingkungan kerja yang inklusif. Dengan 

pendekatan ini, karyawan merasa memiliki ruang untuk 

berkontribusi secara maksimal dan bebas menyuarakan ide atau 

inovasi tanpa takut diskriminasi (Shore et al., 2018). 

b. Menyesuaikan Gaya Kepemimpinan dengan Generasi 

Pemimpin yang efektif dalam mengelola SDM multigenerasi 

perlu menyesuaikan gaya kepemimpinan sesuai karakteristik dan 

kebutuhan setiap kelompok generasi. Milenial dan Gen Z 

cenderung mencari makna (purpose) dalam pekerjaan, 

menghargai fleksibilitas, dan menginginkan pengakuan atas 

pencapaian. Oleh karena itu, pemimpin perlu menggunakan 

pendekatan yang partisipatif, terbuka terhadap ide baru, dan 

memberikan feedback yang cepat serta konstruktif untuk 

memotivasi kelompok ini. 

Gen X dan Baby Boomers lebih menghargai stabilitas, 

pengalaman, dan otoritas formal dalam organisasi. Pemimpin 

yang menghadapi kelompok ini perlu menekankan struktur, 

prosedur, serta kejelasan peran dan tanggung jawab. Dengan 

menyesuaikan pendekatan kepemimpinan secara generasional, 

organisasi dapat memaksimalkan potensi setiap karyawan, 

meningkatkan engagement, dan membangun tim yang harmonis 

meskipun terdiri dari berbagai latar belakang pengalaman dan 

nilai kerja. 

c. Membangun Tim Lintas Budaya 

Pemimpin yang efektif dalam membangun tim lintas budaya 

harus mampu memahami perbedaan nilai, norma, dan gaya 

komunikasi antaranggota tim. Kemampuan ini penting untuk 

mengelola potensi konflik budaya yang muncul akibat perbedaan 

perspektif atau praktik kerja. Pemimpin perlu mendorong dialog 

terbuka, empati, dan penghargaan terhadap keragaman, sehingga 

anggota tim merasa dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi 

secara maksimal. 
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5. Pemimpin sebagai Pembuat Keputusan Berbasis Data (Data-

driven HR Leadership) 

Pemimpin SDM modern menggunakan HR Analytics dan big 

data untuk pengambilan keputusan yang lebih tepat: 

a. Analisis Retensi dan Turnover 

Pemimpin yang menerapkan pendekatan berbasis data dalam 

manajemen SDM menggunakan HR Analytics untuk 

menganalisis pola retensi dan turnover karyawan. Dengan 

memanfaatkan data historis, survei kepuasan, dan indikator 

kinerja, pemimpin dapat mengidentifikasi faktor-faktor yang 

meningkatkan risiko karyawan meninggalkan organisasi, seperti 

ketidakpuasan terhadap kompensasi, kurangnya kesempatan 

pengembangan karier, atau beban kerja yang tidak seimbang. 

Informasi ini memungkinkan pemimpin merancang strategi 

retensi yang lebih efektif dan tepat sasaran (Minbaeva, 2018). 

b. Pengembangan Kompetensi dan Pelatihan 

Pemimpin yang mengadopsi pendekatan berbasis data 

memanfaatkan informasi kinerja karyawan untuk merancang 

program pengembangan kompetensi yang tepat sasaran. Analisis 

data memungkinkan identifikasi gap keterampilan individu 

maupun tim, sehingga setiap program learning & development 

(L&D) dapat disesuaikan dengan kebutuhan spesifik. Dengan 

demikian, pelatihan tidak bersifat umum, tetapi fokus pada 

peningkatan kemampuan yang benar-benar dibutuhkan untuk 

mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi (Stone et al., 

2015). 

c. Evaluasi Kinerja dan Produktivitas 

Pemimpin yang mengandalkan data dalam evaluasi kinerja 

menggunakan KPI dan OKR untuk menilai pencapaian individu 

maupun tim secara objektif. KPI membantu mengukur kinerja 

rutin dan operasional, sementara OKR menekankan pencapaian 

tujuan strategis dan inovatif. Dengan integrasi keduanya, 

pemimpin dapat melihat kontribusi karyawan terhadap hasil 

organisasi secara menyeluruh, mengidentifikasi kekuatan, serta 

area yang membutuhkan peningkatan. Pendekatan ini 

mengurangi subjektivitas dalam penilaian dan memastikan 

evaluasi lebih transparan serta adil.  
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C. Pengembangan Kepemimpinan Berbasis Nilai dan Etika 

 

Kepemimpinan berbasis nilai dan etika (values-driven and 

ethical leadership) telah menjadi fokus penting dalam manajemen SDM 

modern karena peran pemimpin tidak hanya terbatas pada pencapaian 

target organisasi, tetapi juga mencakup pembentukan budaya organisasi 

yang adil, berintegritas, dan berkelanjutan (Brown & Treviño, 2014). 

Kepemimpinan etis menekankan integritas, transparansi, kejujuran, dan 

tanggung jawab sosial, yang berdampak langsung pada trust, 

engagement, dan loyalitas karyawan. 

Seiring meningkatnya tuntutan globalisasi, kompleksitas tenaga 

kerja multigenerasi, serta digitalisasi, organisasi modern menghadapi 

risiko etika dan reputasi yang tinggi. Pemimpin yang berbasis nilai 

berperan sebagai role model, agent of culture, dan pembuat keputusan 

yang mempertimbangkan aspek moral. Oleh karena itu, pengembangan 

kepemimpinan etis menjadi strategi penting untuk menciptakan 

organisasi yang sustainable, berintegritas, dan inovatif. 

Nilai adalah prinsip dasar atau keyakinan yang membimbing 

perilaku dan pengambilan keputusan pemimpin (Cameron & Green, 

2019). Nilai yang sering dijadikan dasar kepemimpinan etis antara lain: 

1. Integritas – Kejujuran dan konsistensi antara ucapan dan tindakan. 

2. Keadilan – Perlakuan adil terhadap seluruh karyawan, termasuk 

dalam promosi, kompensasi, dan kesempatan pengembangan. 

3. Tanggung jawab sosial – Pertimbangan dampak keputusan terhadap 

masyarakat, lingkungan, dan stakeholder. 

4. Transparansi – Keterbukaan informasi yang relevan kepada 

karyawan dan pihak terkait. 

Etika menekankan norma, moral, dan prinsip yang membedakan 

tindakan benar dan salah (Burns & Ciulla, 2014). Kepemimpinan etis 

memastikan keputusan organisasi selaras dengan hukum, norma sosial, 

dan standar moral internal. 

Kepemimpinan berbasis nilai dan etika mencakup: 

1. Menjadi role model bagi perilaku etis. 

2. Mengintegrasikan nilai dalam strategi, kebijakan, dan prosedur 

SDM. 

3. Membimbing karyawan untuk mengambil keputusan yang etis. 

Pentingnya kepemimpinan berbasis nilai dalam SDM modern: 
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1. Meningkatkan Trust dan Engagement: Pemimpin yang etis 

menciptakan lingkungan kerja yang aman, transparan, dan adil, 

sehingga karyawan merasa dihargai dan lebih terlibat. 

2. Mendorong Budaya Organisasi Positif: Integrasi nilai dan etika 

membentuk budaya inklusif, kolaboratif, dan inovatif. Karyawan 

cenderung meniru perilaku etis pemimpin, memperkuat budaya 

organisasi. 

3. Mengurangi Risiko Etika dan Reputasi: Pemimpin berbasis nilai 

mampu mengantisipasi perilaku korup, diskriminatif, atau 

merugikan organisasi. Praktik kepemimpinan etis membantu 

organisasi mematuhi regulasi dan standar global. 

4. Pengembangan Talenta dan Kepemimpinan Berkelanjutan: 

Pemimpin etis membimbing karyawan untuk berkembang dengan 

cara yang adil dan bertanggung jawab. Hal ini meningkatkan 

kualitas pipeline kepemimpinan dan keberlanjutan organisasi. 

 

1. Pendidikan dan Pelatihan Etika 

Pendidikan dan pelatihan etika menjadi fondasi penting bagi 

pengembangan kepemimpinan yang berintegritas. Program ini dirancang 

untuk membekali pemimpin dan manajer dengan pemahaman mendalam 

mengenai prinsip moral, tanggung jawab profesional, dan nilai-nilai 

organisasi yang harus dijunjung tinggi dalam pengambilan keputusan 

sehari-hari. Dengan membiasakan diri pada kerangka etika, pemimpin 

mampu menavigasi dilema kompleks yang mungkin muncul dalam 

konteks bisnis modern, termasuk isu kepatuhan, konflik kepentingan, 

dan tanggung jawab sosial perusahaan (Burns & Ciulla, 2014). 

Pelatihan etika biasanya menggunakan pendekatan praktis, 

seperti workshop berbasis studi kasus. Melalui analisis situasi nyata yang 

pernah terjadi di dunia bisnis, peserta belajar mengenali pilihan yang etis 

versus tidak etis, serta dampaknya terhadap organisasi, pemangku 

kepentingan, dan masyarakat luas. Pendekatan ini mendorong diskusi 

kritis, refleksi diri, dan penerapan prinsip etika secara konkret, bukan 

hanya teori abstrak. Dengan demikian, peserta mampu menginternalisasi 

nilai-nilai integritas dan menjadikannya panduan dalam pengambilan 

keputusan sehari-hari. 

Pendidikan etika berperan dalam membangun budaya organisasi 

yang beretika. Pemimpin yang memahami dan mempraktikkan etika 

akan menjadi role model bagi timnya, menciptakan lingkungan kerja 
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yang transparan, adil, dan akuntabel. Efek jangka panjangnya mencakup 

peningkatan reputasi organisasi, loyalitas karyawan, dan kepercayaan 

pemangku kepentingan. Program ini juga memperkuat sistem 

pengawasan internal dan mekanisme pencegahan risiko, sehingga 

pengambilan keputusan strategis lebih bertanggung jawab dan selaras 

dengan misi serta nilai perusahaan. 

 

2. Mentoring dan Coaching Berbasis Nilai 

Mentoring dan coaching berbasis nilai merupakan strategi efektif 

dalam membentuk kepemimpinan yang beretika dan bertanggung jawab. 

Pemimpin senior berperan sebagai mentor dan coach, membimbing 

calon pemimpin tidak hanya dalam pengembangan keterampilan teknis 

atau manajerial, tetapi juga dalam penerapan prinsip etika, integritas, dan 

keadilan dalam pengambilan keputusan sehari-hari. Pendekatan ini 

membantu calon pemimpin memahami bagaimana nilai-nilai organisasi 

dapat diterapkan secara praktis dalam menghadapi dilema etis dan 

kompleksitas dunia kerja modern (Brown & Treviño, 2014). 

Proses mentoring dan coaching berbasis nilai dilakukan melalui 

diskusi kasus nyata, simulasi, dan refleksi pengalaman. Calon pemimpin 

belajar mengenali potensi konflik kepentingan, implikasi sosial dari 

keputusan bisnis, serta cara menyeimbangkan tujuan organisasi dengan 

tanggung jawab sosial. Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan 

pemahaman kognitif mengenai etika, tetapi juga membentuk sikap dan 

perilaku yang konsisten dengan nilai-nilai organisasi. Dengan demikian, 

peserta memperoleh pengalaman praktis yang dapat langsung diterapkan 

di lingkungan kerja. 

Mentoring dan coaching berbasis nilai berperan dalam 

membangun budaya etika di seluruh organisasi. Pemimpin yang 

dibimbing secara berkelanjutan cenderung menjadi role model bagi tim, 

mendorong perilaku yang etis, transparan, dan adil. Dampaknya terlihat 

pada peningkatan kepercayaan antar karyawan, loyalitas terhadap 

organisasi, dan reputasi perusahaan di mata pemangku kepentingan. 

Strategi ini memastikan bahwa prinsip integritas dan tanggung jawab 

sosial tidak hanya diajarkan, tetapi juga diinternalisasi dan diwujudkan 

dalam praktik kepemimpinan sehari-hari. 
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3. Integrasi Nilai dalam Sistem HR 

Integrasi nilai-nilai etika ke dalam sistem Human Resources 

(HR) merupakan langkah strategis untuk memastikan perilaku yang 

diinginkan tercermin dalam setiap aspek manajemen karyawan. Salah 

satu pendekatan utama adalah menyesuaikan proses penilaian kinerja 

(performance appraisal) dengan indikator perilaku etis selain 

pencapaian kuantitatif. Dengan demikian, karyawan tidak hanya dinilai 

berdasarkan target bisnis, tetapi juga atas sikap, integritas, dan 

kontribusinya terhadap budaya organisasi. Misalnya, karyawan yang 

menunjukkan kepedulian terhadap rekan kerja, mengambil keputusan 

adil, dan memprioritaskan kepentingan organisasi secara etis dapat 

mendapatkan pengakuan khusus melalui sistem appraisal. 

Sistem penghargaan dan reward juga perlu selaras dengan nilai-

nilai ini. Penghargaan berbasis perilaku etis dapat berbentuk bonus, 

sertifikat, atau pengakuan publik yang menegaskan pentingnya 

integritas, kolaborasi, dan tanggung jawab sosial. Pendekatan ini 

mendorong karyawan untuk menginternalisasi prinsip etika dalam 

tindakan sehari-hari, bukan sekadar memenuhi target angka. Reward 

berbasis nilai tidak hanya memotivasi individu, tetapi juga membentuk 

budaya organisasi yang kuat dan konsisten, di mana etika menjadi bagian 

dari identitas perusahaan (Northouse, 2021). 

Integrasi nilai dalam sistem HR juga memperkuat keselarasan 

antara kepemimpinan dan karyawan. Pemimpin yang mendukung sistem 

ini menjadi role model dalam praktik etis, sehingga pesan tentang 

pentingnya integritas dan kepedulian sosial dapat tersampaikan secara 

konsisten. Dampaknya terlihat pada peningkatan trust, loyalitas, dan 

engagement karyawan, sekaligus mengurangi risiko perilaku yang 

merugikan organisasi. Dengan begitu, nilai-nilai etika tidak hanya 

menjadi teori, tetapi terimplementasi dalam budaya kerja dan sistem HR 

yang terstruktur, memberikan fondasi bagi keberlanjutan organisasi yang 

berintegritas. 

 

4. Pengukuran dan Evaluasi Etika 

Pengukuran dan evaluasi etika dalam organisasi menjadi 

komponen penting untuk memastikan kepemimpinan yang bertanggung 

jawab dan budaya yang konsisten dengan nilai-nilai organisasi. Salah 

satu pendekatan yang efektif adalah melalui survei budaya organisasi, 

yang dapat mengidentifikasi persepsi karyawan terhadap praktik etis, 
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integritas, dan kepatuhan terhadap nilai perusahaan. Survei ini tidak 

hanya menilai seberapa luas nilai-nilai etis dipahami, tetapi juga 

mengungkap adanya kesenjangan antara kebijakan formal dan praktik 

nyata di lapangan. Hasilnya memberikan dasar bagi perbaikan 

berkelanjutan dalam budaya organisasi dan strategi pengembangan 

kepemimpinan (Mayer et al., 2009). 

Feedback 360° juga menjadi alat penting dalam mengevaluasi 

kepemimpinan etis. Metode ini melibatkan penilaian dari berbagai pihak, 

termasuk atasan, rekan sejawat, bawahan, dan terkadang pelanggan, 

sehingga memberikan gambaran holistik tentang perilaku pemimpin. 

Dengan menggunakan feedback 360°, organisasi dapat mengidentifikasi 

kekuatan dan area perbaikan terkait integritas, keadilan, dan 

pengambilan keputusan etis. Pendekatan ini memungkinkan tindak 

lanjut berupa coaching, mentoring, atau program pengembangan khusus 

untuk meningkatkan kualitas kepemimpinan yang etis. 

HR Analytics melengkapi proses evaluasi dengan menyediakan 

data kuantitatif untuk memantau tren perilaku etis dalam organisasi. Key 

performance indicators (KPI) tidak hanya menekankan pencapaian 

finansial atau operasional, tetapi juga mengukur kepatuhan terhadap 

nilai, integritas, dan kontribusi terhadap budaya etis. Analisis data ini 

memungkinkan manajemen untuk mengidentifikasi risiko, mengarahkan 

program pengembangan, dan menyesuaikan kebijakan HR agar 

mendukung kepemimpinan dan praktik kerja yang etis. Dengan 

kombinasi survei, feedback 360°, dan HR analytics, organisasi dapat 

membangun sistem evaluasi yang komprehensif dan berkelanjutan untuk 

memastikan nilai-nilai etika menjadi fondasi keputusan dan tindakan 

sehari-hari. 
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ISU DAN TANTANGAN GLOBAL 

 

 

 

Manajemen SDM di era modern menghadapi berbagai isu dan 

tantangan global yang kompleks, seiring dengan perkembangan 

teknologi, mobilitas talenta, dan dinamika pasar tenaga kerja. Global 

talent mobility menjadi salah satu isu utama, di mana organisasi harus 

mampu menarik, mengembangkan, dan mempertahankan talenta terbaik 

di tingkat internasional. Pergeseran ini menuntut perusahaan untuk 

memahami perbedaan budaya, regulasi ketenagakerjaan, dan kebijakan 

imigrasi agar strategi SDM dapat diterapkan secara efektif di berbagai 

negara. 

Fenomena gig economy dan pekerja lepas digital juga menjadi 

tantangan signifikan bagi organisasi. Peningkatan tenaga kerja kontrak, 

freelance, dan remote bekerja membutuhkan strategi manajemen yang 

fleksibel dan adaptif, termasuk dalam hal kontrak, kompensasi, 

pengembangan keterampilan, dan keterlibatan karyawan. Organisasi 

harus mampu menciptakan ekosistem kerja yang inklusif, produktif, dan 

terintegrasi, sekaligus menjaga loyalitas dan keterikatan pekerja lepas 

terhadap tujuan perusahaan. 

 

A. Global Talent Mobility 

 

Di era globalisasi ekonomi dan transformasi digital, mobilitas 

talenta global (global talent mobility) menjadi salah satu isu strategis 

dalam manajemen sumber daya manusia (SDM). Istilah ini mengacu 

pada pergerakan profesional, pekerja terampil, dan eksekutif lintas batas 

negara untuk mengisi kebutuhan tenaga kerja di berbagai sektor industri 

global (Sousa et al., 2024). Mobilitas talenta kini tidak hanya mencakup 

ekspatriat tradisional, tetapi juga pekerja jarak jauh lintas negara, digital 

nomads, serta tenaga ahli proyek internasional. 
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Fenomena ini semakin penting karena organisasi global 

menghadapi kekurangan talenta (global talent shortage) yang signifikan 

di bidang teknologi, manajemen proyek, kesehatan, dan inovasi digital. 

Menurut laporan World Economic Forum (WEF, 2022), lebih dari 60% 

perusahaan di dunia mengalami kesulitan menemukan talenta dengan 

kompetensi yang sesuai untuk mendukung transformasi digital dan 

keberlanjutan bisnis. Oleh karena itu, mobilitas talenta lintas negara 

menjadi solusi strategis untuk mengatasi kesenjangan keterampilan 

global (global skills gap). 

Global talent mobility merupakan strategi organisasi untuk 

mengelola pergerakan karyawan antarnegara secara efektif guna 

memenuhi kebutuhan bisnis internasional (Brookfield Global Mobility 

Trends, 2021). Konsep ini mencakup tiga dimensi utama: 

1. Mobilitas internasional (international mobility) — Perpindahan 

karyawan dari satu negara ke negara lain untuk menjalankan tugas 

tertentu, baik jangka pendek maupun panjang. 

2. Mobilitas virtual (virtual mobility) — Karyawan bekerja dari negara 

asalnya tetapi berkontribusi pada operasi global melalui teknologi 

digital. 

3. Mobilitas lintas budaya (cross-cultural mobility) — Karyawan 

mampu beradaptasi dan bekerja efektif di lingkungan multikultural. 

Menurut Collings et al. (2015), mobilitas talenta global 

merupakan komponen penting dari global talent management (GTM) 

yang menekankan seleksi, pengembangan, dan retensi karyawan 

berpotensi tinggi dalam konteks internasional. 

 

1. Faktor Pendorong Mobilitas Talenta Global 

a. Globalisasi dan Kompetisi Ekonomi: Globalisasi mendorong 

perusahaan untuk memperluas operasi lintas negara. Untuk 

mempertahankan keunggulan kompetitif, organisasi memerlukan 

tenaga kerja yang memiliki kemampuan global mindset, 

fleksibilitas, serta kemampuan bekerja di berbagai budaya (Stahl 

et al., 2012). 

b. Perkembangan Teknologi Digital: Transformasi digital 

memungkinkan sistem kerja lintas batas melalui platform 

kolaborasi virtual, cloud-based systems, dan komunikasi real-

time. Fenomena ini melahirkan bentuk baru mobilitas yaitu 
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digital mobility, di mana pekerja dapat memberikan kontribusi 

global tanpa berpindah fisik. 

c. Kekurangan Talenta dan Ketimpangan Kompetensi Global: 

Kesenjangan keterampilan digital dan STEM (science, 

technology, engineering, and mathematics) semakin melebar 

antarnegara. Negara maju seperti AS, Kanada, dan Jerman 

mengalami defisit talenta digital, sementara negara berkembang 

seperti India dan Indonesia memiliki surplus tenaga muda 

terampil (McDonnell et al., 2017). 

d. Dinamika Sosial dan Generasi Baru Tenaga Kerja: Generasi 

milenial dan Gen Z memiliki orientasi karier yang lebih global 

dan fleksibel. Cenderung mencari pengalaman lintas budaya, 

remote work, dan keseimbangan kehidupan kerja. 

 

2. Bentuk-Bentuk Global Talent Mobility 

Menurut Deloitte (2021), mobilitas talenta global dapat 

dikategorikan menjadi beberapa bentuk: 

a. Traditional Assignments (Expatriation) — Penugasan formal 

lintas negara, biasanya 2–5 tahun, untuk mengisi posisi strategis. 

b. Short-Term Assignments — Penugasan sementara (6–12 bulan) 

untuk proyek tertentu atau pelatihan. 

c. Commuter Assignments — Karyawan bekerja di negara lain 

tetapi tetap tinggal di negara asal dan melakukan perjalanan 

reguler. 

d. Virtual Assignments — Mobilitas berbasis teknologi, tanpa 

perpindahan fisik. 

e. Talent Exchange Programs — Pertukaran karyawan antarunit 

global untuk pengembangan karier dan pembelajaran lintas 

budaya. 

Perusahaan global kini semakin banyak memanfaatkan model 

hybrid mobility yang menggabungkan mobilitas fisik dan digital, seiring 

dengan kebijakan kerja fleksibel pasca-pandemi COVID-19. 

 

3. Tantangan dalam Implementasi Global Talent Mobility 

a. Kompleksitas Regulasi dan Imigrasi 

Implementasi global talent mobility menghadapi tantangan 

signifikan terkait kompleksitas regulasi dan imigrasi. Setiap 

negara memiliki kebijakan visa kerja, izin tinggal, dan 
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perpajakan yang berbeda-beda, sehingga organisasi yang ingin 

memindahkan karyawan lintas negara harus menyesuaikan diri 

dengan aturan lokal yang beragam. Perbedaan ini tidak hanya 

menimbulkan hambatan administratif, tetapi juga meningkatkan 

risiko ketidakpatuhan hukum, yang dapat berdampak pada 

reputasi dan operasional perusahaan. Proses pengurusan 

dokumen, izin kerja, dan kepatuhan pajak memerlukan waktu 

dan sumber daya yang tidak sedikit, terutama bagi perusahaan 

multinasional dengan karyawan tersebar di berbagai wilayah 

(OECD, 2021). 

Kompleksitas regulasi ini sering kali menimbulkan biaya 

tambahan yang signifikan bagi organisasi. Biaya administrasi, 

konsultan hukum, dan penyesuaian sistem internal untuk 

memenuhi peraturan setiap negara menjadi beban yang harus 

diperhitungkan. Hambatan ini dapat memperlambat pergerakan 

talenta, membatasi fleksibilitas strategi global, dan mengurangi 

efektivitas program mobilitas.  

b. Isu Keberagaman dan Inklusi 

Isu keberagaman dan inklusi menjadi tantangan penting dalam 

implementasi global talent mobility. Mobilitas lintas negara yang 

tidak dirancang secara adil berpotensi memperkuat ketimpangan, 

misalnya jika kesempatan hanya diberikan kepada karyawan dari 

negara tertentu atau latar belakang tertentu, sementara kelompok 

lain terpinggirkan. Hal ini dapat menimbulkan ketidakpuasan, 

mengurangi engagement, dan merusak reputasi perusahaan 

sebagai organisasi yang inklusif. Oleh karena itu, perusahaan 

perlu memastikan bahwa kebijakan mobilitas global 

memperhatikan prinsip Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) 

agar setiap karyawan memiliki akses yang setara terhadap 

peluang pengembangan lintas negara (Uzozie et al., 2023). 

Integrasi DEI dalam program mobilitas global mencakup 

beberapa aspek, seperti seleksi berbasis kompetensi, transparansi 

dalam penentuan kandidat, dan dukungan bagi karyawan dari 

berbagai latar belakang untuk beradaptasi di lingkungan baru. 

Dengan pendekatan ini, organisasi tidak hanya memaksimalkan 

potensi seluruh talenta, tetapi juga menciptakan budaya kerja 

yang inklusif dan adil. Penerapan DEI yang konsisten dapat 
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meningkatkan retensi, membangun loyalitas, dan mendukung 

inovasi melalui keberagaman perspektif di tingkat global. 

c. Adaptasi Budaya dan Kesejahteraan Karyawan 

Penugasan lintas negara sering menimbulkan tantangan 

signifikan terkait adaptasi budaya dan kesejahteraan karyawan. 

Perbedaan bahasa, norma sosial, praktik kerja, dan gaya 

komunikasi dapat menimbulkan culture shock, stres, serta 

perasaan isolasi bagi karyawan dan keluarganya. Jika tidak 

dikelola dengan baik, hal ini dapat mengurangi produktivitas, 

menurunkan motivasi, dan meningkatkan risiko kegagalan 

penugasan. Oleh karena itu, organisasi perlu mengenali 

tantangan ini sebagai bagian integral dari strategi global talent 

mobility dan merancang intervensi yang tepat. 

Program dukungan yang efektif mencakup pelatihan lintas 

budaya sebelum dan selama penugasan, coaching adaptasi, serta 

layanan psikologis atau konseling untuk karyawan dan keluarga. 

Selain itu, komunikasi rutin dengan tim di kantor pusat dan 

kelompok lokal dapat membantu mengurangi rasa terisolasi. 

Pendekatan holistik ini tidak hanya memfasilitasi transisi yang 

lebih lancar, tetapi juga meningkatkan keterikatan, kepuasan, dan 

keberhasilan jangka panjang dari penugasan lintas negara. 

d. Keamanan Data dan Teknologi 

Mobilitas global, khususnya dalam konteks kerja virtual dan 

hybrid, menghadirkan tantangan signifikan terkait keamanan 

data dan teknologi. Karyawan yang bekerja dari lokasi berbeda 

mengakses sistem perusahaan melalui jaringan dan perangkat 

yang beragam, sehingga meningkatkan risiko kebocoran, 

peretasan, atau penyalahgunaan informasi sensitif. Selain itu, 

perbedaan regulasi perlindungan data antarnegara menuntut 

perusahaan untuk memastikan kepatuhan terhadap standar lokal 

maupun internasional, seperti General Data Protection 

Regulation (GDPR) di Uni Eropa dan Data Privacy Act di 

berbagai negara tujuan. 

Untuk mengatasi tantangan ini, perusahaan perlu menerapkan 

protokol keamanan yang ketat, termasuk enkripsi data, VPN, 

otentikasi multi-faktor, serta kebijakan penggunaan perangkat 

dan aplikasi yang aman. Pelatihan keamanan siber bagi karyawan 

juga penting agar memahami risiko dan tanggung jawab terkait 
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data perusahaan. Dengan pendekatan ini, organisasi dapat 

meminimalkan risiko keamanan, memastikan kepatuhan hukum, 

dan menjaga kepercayaan karyawan serta stakeholder di seluruh 

wilayah operasional. 

e. Tantangan Retensi 

Karyawan yang telah mengikuti program mobilitas global 

biasanya memperoleh pengalaman lintas budaya, keterampilan 

strategis, dan wawasan pasar internasional yang membuat sangat 

berharga di mata organisasi lain. Kondisi ini menjadikan target 

perekrutan aktif oleh perusahaan pesaing, sehingga risiko 

kehilangan talenta kunci meningkat jika organisasi tidak 

memiliki strategi retensi yang efektif. Selain itu, karyawan yang 

sering berpindah lokasi atau menghadapi tantangan adaptasi 

budaya mungkin merasa kurang terikat secara emosional dengan 

perusahaan, yang dapat memengaruhi loyalitas jangka panjang 

(Collings et al., 2015). 

Untuk mengatasi tantangan ini, organisasi perlu mengembangkan 

program retensi khusus bagi karyawan global, seperti insentif 

finansial dan non-finansial, peluang pengembangan karier yang 

jelas, serta dukungan berkelanjutan untuk kesejahteraan fisik, 

mental, dan sosial. Pendekatan personalisasi, komunikasi 

terbuka, dan pengakuan atas kontribusi karyawan selama 

penugasan internasional juga dapat meningkatkan keterikatan 

dan mengurangi risiko turnover. 

 

B. Gig Economy dan Pekerja Lepas Digital 

 

Pada dekade terakhir, gig economy telah menjadi salah satu 

fenomena paling signifikan dalam dunia ketenagakerjaan global. Istilah 

“gig economy” mengacu pada sistem ekonomi yang ditandai oleh 

pekerjaan berbasis proyek jangka pendek, fleksibel, dan berbasis 

platform digital, di mana hubungan kerja tradisional digantikan oleh 

model kerja kontraktual atau freelance (Stewart & Stanford, 2017). 

Revolusi digital, platform daring seperti Upwork, Grab, Gojek, Fiverr, 

dan Freelancer.com, serta perubahan preferensi generasi muda terhadap 

fleksibilitas kerja, telah mempercepat perkembangan ekosistem ini di 

seluruh dunia. 
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Menurut World Bank (2021), jumlah pekerja gig global 

meningkat tajam hingga mencapai 1,57 miliar orang pada tahun 2020, 

yang mencakup pekerja lepas digital, pekerja transportasi online, dan 

profesional independen berbasis proyek. Di Indonesia sendiri, ekosistem 

gig berkembang pesat seiring dengan ekspansi platform digital lokal 

seperti Gojek, Tokopedia, dan Sribulancer (ILO, 2022). 

Fenomena gig economy telah mengubah paradigma manajemen 

SDM global. Organisasi kini tidak hanya mengelola karyawan tetap, 

tetapi juga harus merancang strategi untuk mengintegrasikan pekerja 

kontrak dan lepas digital ke dalam rantai nilai perusahaan. Meskipun 

model ini menawarkan fleksibilitas dan efisiensi biaya, ia juga 

menimbulkan tantangan besar terkait perlindungan sosial, stabilitas 

pendapatan, dan hubungan kerja nontradisional (Kuhn & Maleki, 2017). 

Gig economy didefinisikan sebagai sistem ekonomi yang didorong oleh 

pekerjaan jangka pendek, berbasis tugas (gigs), dan dilakukan melalui 

platform digital (Wood et al., 2019). Para pekerja dalam sistem ini 

dikenal sebagai freelancers, independent contractors, platform workers, 

atau digital nomads. 

Menurut De Stefano (2015), gig economy mencakup tiga elemen 

utama: 

1. Platform digital yang menghubungkan penyedia jasa dan pengguna 

jasa. 

2. Hubungan kerja tidak tetap tanpa komitmen jangka panjang. 

3. Model kerja berbasis permintaan (on-demand) yang mengutamakan 

efisiensi dan fleksibilitas waktu. 

Pekerja gig dapat dibedakan menjadi dua kategori utama: 

1. Gig berbasis lokasi (location-based gigs), seperti pengemudi ojek 

daring, kurir, dan pekerja rumah tangga. 

2. Gig berbasis digital (online web-based gigs), seperti desainer grafis, 

penulis konten, penerjemah, dan pengembang perangkat lunak. 

a. Perkembangan Gig Economy di Era Digital 

Kemajuan teknologi digital, terutama artificial intelligence (AI), 

big data, dan platformisasi ekonomi, telah menjadi pendorong 

utama gig economy global. Platform digital memfasilitasi 

pencocokan cepat antara penawaran dan permintaan tenaga kerja, 

sekaligus mengeliminasi perantara tradisional (Kaine & 

Josserand, 2019). Laporan McKinsey Global Institute (2016) 

menunjukkan bahwa hingga 20–30% tenaga kerja di negara maju 
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telah terlibat dalam bentuk pekerjaan independen. Selanjutnya, 

ILO (2022) memperkirakan pertumbuhan pekerja digital global 

meningkat rata-rata 17% per tahun selama 2015–2021. Pandemi 

COVID-19 mempercepat transisi ke ekonomi gig karena banyak 

perusahaan beralih ke sistem kerja fleksibel dan digital 

outsourcing. Pekerja lepas digital menjadi penyelamat bagi bisnis 

kecil dan menengah (UMKM) yang beradaptasi dengan kerja 

jarak jauh (Vallas & Schor, 2020). 

b. Faktor Pendorong Gig Economy 

1) Transformasi Digital dan Platformisasi 

Transformasi digital telah mengubah cara orang bekerja, 

membuka peluang baru melalui platform berbasis teknologi 

yang memungkinkan koneksi antara pekerja lepas dan klien 

di seluruh dunia. Dengan kemudahan akses internet, 

perangkat mobile, dan sistem pembayaran otomatis, pekerja 

dapat menawarkan jasa tanpa terikat secara geografis, 

sementara perusahaan dapat memperoleh talenta spesifik 

sesuai kebutuhan proyek. Platform seperti Upwork, Fiverr, 

dan Freelancer memfasilitasi interaksi ini dengan 

mekanisme rating dan reputasi yang transparan, sehingga 

membangun kepercayaan antara pekerja dan klien (Wood et 

al., 2019). 

Digitalisasi mempermudah manajemen proyek dan 

kolaborasi lintas negara melalui fitur komunikasi real-time, 

manajemen deadline, dan pelacakan progres. Hal ini 

menciptakan fleksibilitas yang tinggi bagi pekerja gig dan 

perusahaan, sekaligus mempercepat adaptasi terhadap 

kebutuhan pasar yang berubah cepat. Model platformisasi ini 

menekankan efisiensi, transparansi, dan kemudahan akses, 

yang menjadi faktor utama pertumbuhan gig economy secara 

global. 

2) Perubahan Preferensi Generasi Muda 

Generasi milenial dan Gen Z menunjukkan preferensi yang 

berbeda dibandingkan generasi sebelumnya dalam hal karier 

dan gaya hidup kerja. Lebih menghargai fleksibilitas waktu, 

otonomi dalam menentukan proyek, dan kesempatan untuk 

mengembangkan berbagai keterampilan melalui pengalaman 

yang beragam. Pekerjaan lepas atau gig economy 
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menawarkan opsi tersebut, memungkinkan generasi muda 

menyesuaikan pekerjaan dengan gaya hidup, minat, dan 

tujuan pribadi, daripada terikat pada struktur organisasi yang 

kaku (Kuhn & Maleki, 2017). 

Generasi muda cenderung menilai pekerjaan dari makna dan 

dampak yang dihasilkan, bukan hanya stabilitas finansial 

jangka panjang. Model gig economy menyediakan 

lingkungan yang memungkinkan memilih proyek yang 

selaras dengan nilai dan passion pribadi, sekaligus 

memperoleh penghasilan tambahan. Fleksibilitas ini 

memotivasi untuk lebih kreatif, produktif, dan puas dengan 

pekerjaan, menjadikan pekerjaan lepas sebagai pilihan yang 

strategis dan relevan bagi gaya hidup modern. 

3) Efisiensi Biaya bagi Organisasi 

Pemanfaatan tenaga kerja berbasis proyek atau kontrak 

jangka pendek memberikan efisiensi biaya yang signifikan 

bagi organisasi. Dengan mengandalkan pekerja lepas, 

perusahaan dapat mengurangi pengeluaran untuk rekrutmen 

formal, proses orientasi, dan pelatihan jangka panjang yang 

biasanya dibutuhkan untuk karyawan tetap. Selain itu, 

tunjangan seperti asuransi kesehatan, pensiun, dan bonus 

tahunan yang melekat pada karyawan tetap dapat 

diminimalkan atau dihindari, sehingga alokasi anggaran 

menjadi lebih fleksibel dan efisien (Stewart & Stanford, 

2017). 

Model ini memungkinkan perusahaan menyesuaikan 

kapasitas tenaga kerja dengan fluktuasi permintaan proyek 

atau produksi. Organisasi dapat menambah atau mengurangi 

jumlah pekerja kontrak sesuai kebutuhan tanpa 

menimbulkan biaya tetap yang tinggi. Strategi ini tidak 

hanya mengurangi beban finansial, tetapi juga meningkatkan 

kelincahan organisasi dalam merespons perubahan pasar dan 

tuntutan bisnis, menjadikan gig economy sebagai alternatif 

yang menarik untuk manajemen sumber daya manusia 

modern. 

4) Dampak Pandemi dan Krisis Ekonomi 

Pandemi COVID-19 dan berbagai krisis ekonomi global 

telah mempercepat adopsi model kerja nontradisional, 
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termasuk gig economy. Ketidakpastian ekonomi mendorong 

perusahaan untuk mengurangi risiko terkait tenaga kerja 

tetap, seperti biaya gaji tetap, tunjangan, dan kewajiban 

jangka panjang lainnya. Dengan mengalihdayakan proyek 

atau menggunakan pekerja kontrak jangka pendek, 

organisasi dapat tetap menjalankan operasionalnya secara 

fleksibel sambil menekan biaya tetap yang signifikan (Vallas 

& Schor, 2020). 

Pembatasan sosial dan lockdown selama pandemi 

mendorong perusahaan untuk memanfaatkan platform 

digital dan tenaga kerja jarak jauh. Model ini memungkinkan 

organisasi mengakses talenta global tanpa keterbatasan 

lokasi fisik, sekaligus memastikan kelangsungan bisnis. 

Dampak krisis ekonomi dan pandemi menunjukkan bahwa 

fleksibilitas dan adaptabilitas dalam manajemen tenaga kerja 

menjadi faktor kunci untuk bertahan, sehingga gig economy 

semakin menarik sebagai solusi strategis dalam menghadapi 

ketidakpastian global. 

c. Dampak Gig Economy terhadap Manajemen SDM 

1) Redefinisi Hubungan Kerja 

Gig economy menghadirkan perubahan signifikan dalam 

paradigma hubungan kerja tradisional. Dalam model kerja 

konvensional, karyawan terikat secara formal dengan 

organisasi melalui kontrak jangka panjang, hak-hak 

karyawan jelas, dan tanggung jawab yang terdefinisi. 

Namun, dalam gig economy, pekerja umumnya beroperasi 

melalui kontrak jangka pendek atau proyek, sehingga batas 

antara pekerja independen dan karyawan tetap menjadi 

kabur. Situasi ini menimbulkan tantangan baru bagi 

manajemen SDM dalam menetapkan kebijakan, tunjangan, 

dan perlindungan hukum yang sesuai bagi tenaga kerja 

fleksibel (De Stefano, 2015). 

Redefinisi hubungan kerja ini memengaruhi cara organisasi 

mengelola motivasi, keterlibatan, dan loyalitas pekerja. 

Tanpa ikatan jangka panjang, pekerja gig cenderung 

memiliki komitmen yang lebih rendah terhadap organisasi, 

sehingga manajemen SDM perlu merancang strategi baru 

untuk membangun engagement, menjaga kualitas output, 
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dan memastikan konsistensi layanan. Perubahan ini 

menuntut perusahaan untuk lebih adaptif dalam memadukan 

fleksibilitas tenaga kerja dengan standar kinerja dan budaya 

organisasi. 

2) Tantangan dalam Manajemen Kinerja 

Pada konteks gig economy, manajemen kinerja menghadapi 

tantangan unik karena pekerja sering bekerja secara mandiri 

dan tersebar di lokasi yang berbeda. Tanpa supervisi 

langsung, penilaian kinerja tradisional berbasis observasi 

dan interaksi personal menjadi sulit diterapkan. Sebagai 

gantinya, perusahaan biasanya mengandalkan algoritma, 

rating dari klien, dan metrik berbasis platform untuk menilai 

produktivitas dan kualitas kerja. Meskipun metode ini 

efisien, penggunaan algoritma dan ulasan pelanggan dapat 

menimbulkan bias, karena tidak semua aspek kompetensi 

atau kontribusi pekerja tercermin secara objektif dalam data 

(Rosenblat & Stark, 2016). 

Sistem penilaian yang terlalu bergantung pada metrik digital 

dapat menimbulkan persepsi ketidakadilan di antara pekerja 

gig. Mungkin merasa evaluasi tidak memperhitungkan 

kondisi kerja yang berbeda, kompleksitas tugas, atau faktor 

eksternal yang memengaruhi hasil pekerjaan. Hal ini dapat 

memengaruhi motivasi dan loyalitas pekerja, sehingga 

organisasi perlu mengembangkan mekanisme pengawasan 

yang adil, transparan, dan berimbang untuk memastikan 

penilaian kinerja tetap akurat dan memadai. 

3) Ketiadaan Perlindungan Sosial 

Salah satu dampak signifikan dari gig economy terhadap 

manajemen SDM adalah ketiadaan perlindungan sosial bagi 

pekerja. Karena hubungan kerja bersifat kontrak jangka 

pendek atau freelance, pekerja gig sering kali tidak 

memperoleh manfaat yang biasanya diterima karyawan 

tetap, seperti jaminan kesehatan, tunjangan pensiun, atau cuti 

berbayar. Kondisi ini menciptakan ketidakpastian ekonomi 

dan risiko kesehatan bagi pekerja, yang pada gilirannya 

dapat memengaruhi produktivitas dan kesejahteraan. Salah 

satu cara untuk mengatasi tantangan ini adalah dengan 

menerapkan pelatihan dan pengembangan sumber daya 
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manusia yang efektif. Pelatihan tentang peran manajemen 

SDM dalam minimasi risiko sangat relevan untuk 

perusahaan-perusahaan penyedia layanan publik 

(Nurimansjah et al., 2024). 

Ketiadaan perlindungan sosial juga menimbulkan 

kesenjangan di pasar tenaga kerja digital. Pekerja gig 

menghadapi risiko sosial yang lebih tinggi dibandingkan 

pekerja tetap, sementara perusahaan memanfaatkan 

fleksibilitas biaya tanpa kewajiban jangka panjang. 

Fenomena ini menimbulkan tantangan etis dan regulasi, 

mendorong perlunya kebijakan baru yang menyeimbangkan 

fleksibilitas ekonomi digital dengan perlindungan hak-hak 

dasar pekerja, termasuk akses ke layanan kesehatan dan 

sistem jaminan sosial. 

4) Inovasi dalam Sistem Kompensasi 

Pada konteks gig economy, perusahaan semakin mengadopsi 

inovasi dalam sistem kompensasi yang berfokus pada hasil 

atau proyek, daripada jam kerja tradisional. Sistem 

pembayaran berbasis output ini menyesuaikan imbalan 

dengan pencapaian konkret yang telah diselesaikan oleh 

pekerja, sehingga menekankan produktivitas dan kontribusi 

nyata. Model ini memberikan fleksibilitas lebih besar bagi 

pekerja untuk mengatur waktu dan cara kerja, sekaligus 

mendorong efisiensi dan akuntabilitas dalam penyelesaian 

tugas. 

Pendekatan kompensasi berbasis hasil juga memungkinkan 

perusahaan mengelola biaya tenaga kerja secara lebih 

adaptif. Dengan membayar sesuai output, organisasi dapat 

menyesuaikan anggaran proyek secara dinamis dan 

meminimalkan risiko biaya tetap yang tinggi. Sistem ini juga 

menstimulasi inovasi dan kreativitas pekerja, karena imbalan 

secara langsung terkait dengan kualitas dan kuantitas hasil 

kerja, sehingga menciptakan insentif yang jelas untuk 

performa optimal. 

5) Isu Kesejahteraan dan Kelelahan Digital 

Meskipun gig economy menawarkan fleksibilitas dan 

otonomi bagi pekerja, hal ini juga menimbulkan tantangan 

serius terkait kesejahteraan. Jam kerja yang tidak menentu 
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dan ketidakpastian proyek dapat menyebabkan stres kronis, 

gangguan pola tidur, dan kelelahan mental. Pekerja sering 

kali merasa harus selalu tersedia atau “online” untuk 

memastikan pekerjaan diterima, yang menimbulkan tekanan 

psikologis tambahan (Wood et al., 2019). Kondisi ini 

berbeda dengan pekerjaan tradisional yang memiliki jam 

kerja terstruktur dan dukungan sosial lebih jelas, sehingga 

pekerja gig rentan terhadap burnout dan penurunan kualitas 

hidup. 

Penggunaan algoritma untuk memantau dan menilai 

performa pekerja dikenal sebagai algorithmic management 

meningkatkan tekanan kerja secara tak terlihat. Algoritma ini 

menentukan alokasi tugas, evaluasi kinerja, dan potensi 

penghasilan, sehingga pekerja merasa kurang memiliki 

kontrol atas pekerjaan. Akibatnya, stres dan kelelahan digital 

menjadi risiko signifikan yang harus dikelola oleh 

perusahaan maupun pekerja sendiri. Strategi mitigasi seperti 

batasan jam kerja, cuti, dan dukungan kesehatan mental 

menjadi sangat penting dalam konteks gig economy modern. 

 

C. Etika dan Privasi dalam Manajemen SDM Digital 

 

Era digital telah mengubah lanskap manajemen sumber daya 

manusia (SDM) secara fundamental. Penerapan sistem seperti Human 

Resource Information Systems (HRIS), Artificial Intelligence (AI), Big 

Data Analytics, dan Employee Monitoring Systems memungkinkan 

perusahaan untuk mengelola karyawan secara lebih efisien dan berbasis 

data (Stone et al., 2015). Namun, di balik efisiensi tersebut, muncul 

tantangan serius terkait etika, privasi, dan perlindungan data pribadi. 

Dalam konteks global, isu etika dan privasi dalam manajemen SDM 

digital menjadi semakin kompleks karena perbedaan regulasi 

antarnegara, ekspektasi sosial terhadap transparansi, serta penggunaan 

algoritma dalam proses rekrutmen, evaluasi, dan pengawasan kinerja 

(Bodie et al., 2017). 

Perusahaan kini tidak hanya menghadapi tanggung jawab hukum 

untuk melindungi data karyawan, tetapi juga tanggung jawab moral 

untuk memastikan bahwa penggunaan teknologi tidak melanggar prinsip 

keadilan, otonomi, dan kepercayaan (Martin, 2022). Etika dalam 
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manajemen SDM digital berkaitan dengan penerapan nilai moral dalam 

pengumpulan, penggunaan, dan pengelolaan data karyawan. Etika 

digital berfungsi sebagai panduan untuk memastikan bahwa penggunaan 

teknologi tidak merugikan individu, melainkan mendukung 

kesejahteraan dan keadilan dalam organisasi. 

Privasi data mengacu pada hak individu untuk mengontrol 

informasi pribadinya dan menentukan bagaimana informasi tersebut 

dikumpulkan, disimpan, serta digunakan. Dalam konteks SDM, data 

yang dikumpulkan mencakup informasi pribadi, perilaku kerja, riwayat 

medis, hingga performa karyawan yang semuanya sangat sensitif dan 

memerlukan perlindungan tinggi. Menurut General Data Protection 

Regulation (GDPR) Uni Eropa, privasi data bukan sekadar isu teknis, 

melainkan hak asasi manusia. Hal ini menegaskan bahwa organisasi 

yang memproses data karyawan harus menjamin transparansi, 

akuntabilitas, dan perlindungan terhadap penyalahgunaan data 

(European Commission, 2018). 

 

1. Isu Etika dalam Penggunaan Teknologi SDM 

a. Algoritma dan Keadilan dalam Rekrutmen 

Penggunaan algoritma dan AI dalam proses rekrutmen 

menawarkan efisiensi dan konsistensi dalam penyaringan 

kandidat. Sistem ini dapat memproses ribuan lamaran secara 

cepat, mengidentifikasi kandidat yang sesuai dengan kriteria 

pekerjaan, dan mengurangi keterlibatan subjektif manusia. 

Namun, algoritma ini sangat bergantung pada data historis yang 

digunakan untuk melatihnya. Jika data tersebut mengandung 

bias, misalnya lebih banyak kandidat laki-laki yang diterima pada 

posisi tertentu, sistem AI cenderung mereplikasi bias tersebut, 

secara tidak sadar mendiskriminasi kelompok tertentu, seperti 

perempuan atau minoritas etnis (Raghavan et al., 2020). 

Kasus nyata terjadi pada Amazon’s AI recruiting tool, yang 

menunjukkan bias gender karena data pelatihan didominasi oleh 

kandidat laki-laki. Akibatnya, kandidat perempuan lebih jarang 

dipilih oleh algoritma, meskipun memenuhi kualifikasi. 

Peristiwa ini menekankan pentingnya transparansi, audit etis, dan 

evaluasi berkala terhadap sistem AI. Organisasi harus 

memastikan algoritma tidak hanya efisien tetapi juga adil, dengan 
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mekanisme mitigasi bias untuk menjaga keadilan dan integritas 

dalam praktik rekrutmen berbasis teknologi (Dastin, 2022). 

b. Pengawasan Digital dan Hak atas Privasi 

Penggunaan sistem pemantauan berbasis AI dalam organisasi 

semakin meluas untuk menilai produktivitas, kepatuhan, dan 

keterlibatan karyawan. Teknologi ini memungkinkan 

pengumpulan data real-time tentang aktivitas komputer, email, 

penggunaan aplikasi, dan pola kerja karyawan. Dengan informasi 

ini, manajemen dapat membuat keputusan berbasis data untuk 

meningkatkan efisiensi, mendeteksi hambatan, dan 

menyesuaikan beban kerja. Namun, praktik pengawasan yang 

intensif menimbulkan pertanyaan etika terkait batasan hak 

privasi karyawan, terutama ketika data yang dikumpulkan 

bersifat sensitif dan digunakan tanpa persetujuan penuh (Ball, 

2022). 

Dampak psikologis dari pengawasan digital juga signifikan. 

Karyawan dapat merasa diawasi secara berlebihan, menimbulkan 

stres, kecemasan, dan penurunan motivasi. Oleh karena itu, 

organisasi perlu menyeimbangkan kebutuhan pemantauan 

produktivitas dengan perlindungan privasi individu. Kebijakan 

transparan, pemberitahuan penggunaan data, dan batasan etis 

terhadap pengumpulan informasi menjadi langkah penting untuk 

memastikan pengawasan digital tidak merusak kepercayaan dan 

kesejahteraan karyawan. 

c. Penggunaan Data Karyawan untuk Tujuan Komersial 

Pemanfaatan data karyawan dalam konteks bisnis telah menjadi 

isu etika yang signifikan. Beberapa organisasi menggunakan 

informasi pribadi karyawan, seperti pola kerja, preferensi, atau 

performa, untuk tujuan komersial, misalnya analisis pasar atau 

strategi bisnis internal. Praktik ini sering dilakukan tanpa 

persetujuan eksplisit dari karyawan, sehingga melanggar prinsip 

consent-based data management. Menurut GDPR, setiap 

pemrosesan data pribadi harus didasarkan pada persetujuan yang 

jelas, tujuan yang sah, dan penggunaan yang transparan 

(European Commission, 2018). 

Dampak dari penggunaan data tanpa izin dapat merusak 

kepercayaan antara karyawan dan organisasi. Karyawan 

mungkin merasa dieksploitasi, yang dapat menurunkan motivasi, 
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keterlibatan, dan loyalitas. Oleh karena itu, organisasi harus 

memastikan bahwa pengumpulan dan penggunaan data 

karyawan dilakukan secara etis, dengan persetujuan yang jelas, 

tujuan yang terbatas, dan perlindungan privasi yang memadai. 

Transparansi dan komunikasi terbuka menjadi kunci untuk 

menyeimbangkan inovasi berbasis data dengan hak-hak 

karyawan. 

d. Ketimpangan Digital dan Eksklusi Sosial 

Penerapan teknologi digital dalam manajemen sumber daya 

manusia membawa banyak manfaat, seperti efisiensi proses 

rekrutmen, monitoring kinerja, dan pembelajaran berbasis e-

learning. Namun, implementasi sistem ini juga berpotensi 

menimbulkan ketimpangan digital, terutama bagi karyawan yang 

kurang memiliki literasi digital. Mungkin kesulitan mengakses 

platform online, memahami instruksi berbasis teknologi, atau 

memanfaatkan tools digital untuk pengembangan diri, sehingga 

menghadapi hambatan dalam mendapatkan kesempatan kerja, 

promosi, atau pelatihan yang sama dengan rekan-rekan yang 

lebih mahir secara digital. 

Ketimpangan digital ini dapat berdampak pada keadilan dan 

inklusi dalam organisasi. Karyawan yang terpinggirkan oleh 

teknologi mungkin merasa tidak dihargai, menurunkan 

keterlibatan dan produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengintegrasikan program literasi digital, pelatihan, dan 

dukungan teknis agar semua karyawan dapat berpartisipasi 

secara setara. Strategi ini memastikan bahwa transformasi digital 

tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga memperkuat 

inklusi dan keadilan sosial di tempat kerja. 

 

2. Privasi Data dalam Lingkungan Kerja Digital 

Privasi di tempat kerja mencakup empat dimensi utama: 

a. Privasi Informasional – Pengendalian terhadap data pribadi. 

b. Privasi Fisik – Pembatasan pengawasan langsung seperti kamera 

atau sensor. 

c. Privasi Komunikasi – Hak untuk memiliki ruang komunikasi 

pribadi. 

d. Privasi Psikologis – Perlindungan terhadap tekanan mental akibat 

pemantauan berlebihan. 
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Pada lingkungan kerja digital, isu privasi data menjadi perhatian 

utama karena meningkatnya penggunaan teknologi untuk mengelola 

karyawan. Salah satu ancaman yang sering muncul adalah kebocoran 

data (data breach) akibat peretasan atau kesalahan internal. Informasi 

sensitif, seperti data pribadi, catatan kinerja, dan riwayat kesehatan 

karyawan, jika jatuh ke tangan yang salah, dapat menimbulkan risiko 

finansial, hukum, dan reputasi bagi organisasi. Kejadian semacam ini 

menekankan pentingnya penerapan protokol keamanan siber yang ketat, 

enkripsi data, dan akses berbasis peran untuk melindungi informasi kritis 

(Ball, 2022). 

Penggunaan algoritma dan sistem otomatisasi menimbulkan 

praktik profiling algoritmik, di mana perilaku dan kinerja karyawan 

dinilai berdasarkan data digital tanpa interaksi manusia secara langsung. 

Walaupun sistem ini dapat meningkatkan efisiensi dan objektivitas 

dalam evaluasi, terdapat risiko bias, kesalahan interpretasi, dan 

pengambilan keputusan yang tidak adil. Karyawan mungkin merasa 

diawasi secara berlebihan dan kehilangan kontrol atas bagaimana 

datanya digunakan (Raghavan et al., 2020). 

Pemantauan jarak jauh, khususnya dalam model remote working, 

juga menimbulkan tantangan privasi. Organisasi menggunakan software 

monitoring, webcam, atau tracking aktivitas online untuk memastikan 

produktivitas karyawan. Meskipun ini dapat membantu manajemen 

kinerja, praktik ini berpotensi menimbulkan perasaan diawasi secara 

konstan dan tekanan psikologis. Keseimbangan antara pengawasan dan 

privasi menjadi kunci agar karyawan tetap nyaman, termotivasi, dan 

produktif dalam lingkungan kerja digital. 

 

3. Tantangan Global Etika SDM Digital 

a. Globalisasi Data 

Di era globalisasi saat ini, persaingan dalam dunia bisnis semakin 

ketat, organisasi juga dituntut untukmengikuti perkembangan 

zaman yang semakin hari semakin berubah agar mampu bersaing 

dan bertahan (Erwina et al., 2024). Globalisasi data menjadi salah 

satu tantangan utama dalam etika SDM digital karena organisasi 

kini sering mentransfer data karyawan lintas yurisdiksi untuk 

keperluan manajemen global, analisis, atau cloud-based HR 

systems. Setiap negara memiliki regulasi privasi dan 

perlindungan data yang berbeda, seperti GDPR di Uni Eropa, 
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CCPA di Amerika Serikat, dan peraturan lokal di Asia atau 

Afrika. Ketidakharmonisan peraturan ini menimbulkan risiko 

kepatuhan hukum, termasuk denda dan sanksi, jika data 

karyawan dipindahkan tanpa memperhatikan ketentuan masing-

masing negara (OECD, 2021). 

Globalisasi data juga menimbulkan pertanyaan etika terkait hak 

privasi karyawan dan transparansi penggunaan data. Organisasi 

harus memastikan bahwa pengumpulan, penyimpanan, dan 

transfer data dilakukan dengan persetujuan eksplisit karyawan, 

serta menjaga keamanan informasi dari potensi kebocoran atau 

penyalahgunaan. Harmonisasi kebijakan internal dengan standar 

internasional menjadi penting untuk memastikan integritas data, 

perlindungan hak individu, dan kepercayaan karyawan dalam 

ekosistem digital global. 

b. Bias Algoritmik Lintas Budaya 

Bias algoritmik lintas budaya menjadi tantangan penting dalam 

penerapan teknologi SDM digital, terutama ketika model AI 

dikembangkan di satu negara dan kemudian diterapkan di 

konteks budaya lain. Algoritma rekrutmen, penilaian kinerja, 

atau prediksi talenta sering dilatih menggunakan data historis 

dari populasi tertentu yang mencerminkan norma, nilai, dan 

praktik budaya lokal. Ketika sistem ini digunakan di negara atau 

wilayah dengan budaya berbeda, hasilnya dapat menimbulkan 

diskriminasi terselubung terhadap kelompok tertentu, misalnya 

berdasarkan gender, etnis, atau latar belakang pendidikan 

(Raghavan et al., 2020). 

Bias lintas budaya juga dapat menurunkan efektivitas 

pengambilan keputusan berbasis data. Karyawan mungkin 

merasa diperlakukan tidak adil, yang berdampak pada 

engagement, retensi, dan reputasi perusahaan secara global. Oleh 

karena itu, organisasi perlu melakukan audit algoritma secara 

berkala, menyesuaikan model dengan konteks lokal, dan 

mengintegrasikan perspektif budaya dalam pengembangan AI 

untuk memastikan keputusan HR digital tetap adil, inklusif, dan 

etis. 
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c. Kesenjangan Kapasitas Regulasi 

Kesenjangan kapasitas regulasi menjadi salah satu tantangan 

utama dalam etika SDM digital di tingkat global. Banyak negara 

berkembang belum memiliki infrastruktur hukum dan peraturan 

yang memadai untuk mengatur pengumpulan, penyimpanan, dan 

pemrosesan data karyawan secara digital. Hal ini mencakup 

aspek perlindungan privasi, keamanan siber, serta hak atas 

transparansi dan persetujuan dalam penggunaan data. Akibatnya, 

praktik manajemen SDM berbasis teknologi dapat berjalan tanpa 

pengawasan yang ketat, meningkatkan risiko pelanggaran etika 

dan ketidakadilan bagi karyawan (ILO, 2022). 

Kesenjangan regulasi ini juga mempersulit perusahaan 

multinasional dalam memastikan kepatuhan lintas yurisdiksi. 

Sementara di negara maju terdapat standar ketat seperti GDPR di 

Eropa, organisasi yang beroperasi di negara berkembang harus 

menavigasi peraturan yang kurang jelas atau belum ada. Kondisi 

ini menuntut perusahaan untuk menerapkan prinsip etika internal 

yang konsisten dan standar global sebagai pedoman operasional, 

sehingga praktik digital HR tetap adil, aman, dan menghormati 

hak karyawan secara universal. 

d. Kelelahan Digital dan Pengawasan Psikologis 

Kelelahan digital menjadi isu serius dalam konteks etika SDM 

digital, terutama ketika perusahaan menerapkan sistem 

pemantauan yang intensif. Pemantauan berlebihan melalui 

software tracking, monitoring produktivitas, atau evaluasi 

berbasis algoritma dapat menimbulkan tekanan psikologis pada 

karyawan. Merasa selalu diawasi dan tidak memiliki ruang 

privasi, yang secara bertahap dapat menimbulkan stres, 

kecemasan, hingga burnout. Dampak ini tidak hanya 

mengganggu kesejahteraan mental, tetapi juga menurunkan 

motivasi, kreativitas, dan keterlibatan karyawan dalam jangka 

panjang (Wirtz et al., 2018). 

Pengawasan psikologis juga dapat mengubah perilaku karyawan 

secara tidak alami. Karyawan cenderung fokus pada pemenuhan 

metrik yang diamati oleh sistem, bukan pada pencapaian hasil 

atau kualitas kerja yang sebenarnya. Hal ini bisa menghambat 

inovasi dan kolaborasi, karena rasa takut terhadap evaluasi digital 

membuatnya enggan mengambil risiko atau bereksperimen.  
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e. Tanggung Jawab Etika dalam Otomasi HR 

Penggunaan algoritma dan sistem otomatisasi dalam manajemen 

SDM memang meningkatkan efisiensi dan konsistensi, tetapi 

juga menimbulkan pertanyaan etika yang serius terkait tanggung 

jawab. Ketika keputusan seperti rekrutmen, promosi, atau 

evaluasi kinerja sepenuhnya diambil oleh algoritma, muncul 

risiko kesalahan atau bias yang dapat merugikan individu. 

Misalnya, algoritma yang dilatih dengan data historis mungkin 

mereplikasi diskriminasi gender atau budaya tertentu tanpa 

disadari. Hal ini menimbulkan dilema moral: siapa yang 

bertanggung jawab pengembang sistem, manajer HR, atau 

organisasi itu sendiri jika keputusan algoritmik menyebabkan 

ketidakadilan (Minbaeva, 2018). 

Otomasi HR menuntut organisasi untuk menetapkan prinsip etika 

yang jelas dan mekanisme audit rutin. Transparansi algoritma, 

pengawasan manusia, dan hak bagi karyawan untuk 

mempertanyakan keputusan yang dihasilkan sistem menjadi 

penting untuk menjaga keadilan dan akuntabilitas. Dengan 

demikian, tanggung jawab etika dalam otomasi HR bukan hanya 

persoalan teknis, tetapi juga prinsip moral yang menuntut 

kombinasi pengawasan manusia, regulasi internal, dan evaluasi 

etis secara terus-menerus. 

 

D. Tantangan Sustainability dan SDM Hijau 

 

Isu keberlanjutan (sustainability) telah menjadi salah satu fokus 

utama dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) modern. 

Globalisasi, perubahan iklim, dan tuntutan terhadap praktik bisnis yang 

beretika mendorong organisasi untuk mengintegrasikan prinsip 

keberlanjutan ke dalam strategi SDM. Konsep green human resource 

management (GHRM) atau manajemen SDM hijau muncul sebagai 

respons terhadap kebutuhan organisasi untuk beroperasi secara 

berkelanjutan sambil tetap meningkatkan kinerja dan daya saing (Tang 

et al., 2018). 

Menurut Renwick et al. (2013), SDM hijau mencakup kebijakan, 

praktik, dan sistem yang dirancang untuk mendorong perilaku ramah 

lingkungan di tempat kerja. Hal ini melibatkan rekrutmen, pelatihan, 

kompensasi, dan penilaian kinerja yang berorientasi pada prinsip 
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keberlanjutan. Dengan kata lain, GHRM bukan sekadar tren, tetapi 

paradigma baru dalam manajemen SDM yang menggabungkan aspek 

sosial, ekonomi, dan lingkungan dalam pengelolaan tenaga kerja. 

Manajemen SDM hijau (GHRM) berakar pada konsep 

pembangunan berkelanjutan yang diperkenalkan oleh Brundtland 

Commission (1987), yang mendefinisikan pembangunan berkelanjutan 

sebagai “pembangunan yang memenuhi kebutuhan masa kini tanpa 

mengorbankan kemampuan generasi mendatang untuk memenuhi 

kebutuhannya sendiri.” Dalam konteks SDM, hal ini berarti organisasi 

harus mengelola tenaga kerja dengan cara yang berkontribusi terhadap 

keberlanjutan lingkungan dan sosial (Pham et al., 2019). Sebagai sistem, 

GHRM mencakup empat dimensi utama: 

1. Green Recruitment and Selection – organisasi mencari kandidat 

yang memiliki kesadaran dan komitmen terhadap lingkungan. 

2. Green Training and Development – karyawan dilatih untuk 

mengadopsi praktik kerja yang ramah lingkungan. 

3. Green Performance Management – indikator keberlanjutan 

dimasukkan dalam sistem evaluasi kinerja. 

4. Green Compensation and Reward – penghargaan diberikan bagi 

karyawan yang berkontribusi pada tujuan keberlanjutan. 

Pada kerangka yang lebih luas, GHRM berperan penting dalam 

membentuk green organizational culture dan environmental citizenship 

behavior di kalangan karyawan (Kim et al., 2019). 

Beberapa faktor utama yang mendorong organisasi mengadopsi 

pendekatan SDM hijau antara lain: 

1. Regulasi dan Kebijakan Pemerintah: Banyak negara telah 

memberlakukan peraturan yang mewajibkan perusahaan 

mengimplementasikan praktik ramah lingkungan, termasuk dalam 

pengelolaan tenaga kerja. 

2. Tuntutan Stakeholder dan Konsumen: Masyarakat global semakin 

menuntut perusahaan untuk bertanggung jawab terhadap dampak 

lingkungan. Organisasi yang menunjukkan komitmen hijau 

cenderung memiliki reputasi lebih baik. 

3. Keunggulan Kompetitif: GHRM meningkatkan efisiensi 

operasional dan mengurangi biaya energi, sekaligus memperkuat 

citra perusahaan di mata investor dan pelanggan. 
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4. Kepedulian Karyawan dan Generasi Muda: Generasi milenial dan 

Gen Z cenderung lebih memilih bekerja di perusahaan yang 

memiliki nilai keberlanjutan dan tanggung jawab sosial. 

Penerapan GHRM dalam organisasi dapat dilakukan melalui 

berbagai strategi: 

1. Green Recruitment dan Employer Branding: Proses rekrutmen dapat 

difokuskan pada pencarian kandidat yang memiliki kesadaran 

lingkungan, misalnya melalui job posting yang menonjolkan 

komitmen organisasi terhadap sustainability. Selain itu, employer 

branding hijau meningkatkan daya tarik perusahaan bagi talenta 

yang peduli terhadap lingkungan. 

2. Green Training dan Learning: Pelatihan mengenai efisiensi energi, 

pengurangan limbah, dan konservasi sumber daya alam menjadi 

bagian penting dalam pengembangan kompetensi hijau karyawan. 

E-learning dan microlearning dapat dimanfaatkan untuk 

memperkuat kesadaran lingkungan secara berkelanjutan. 

3. Green Performance Appraisal: Organisasi dapat mengukur 

kontribusi individu terhadap tujuan keberlanjutan dengan 

menambahkan indikator kinerja hijau dalam sistem penilaian. 

Misalnya, perusahaan menilai upaya karyawan dalam menghemat 

energi atau mengurangi penggunaan bahan kimia berbahaya. 

4. Green Compensation dan Reward System: Pemberian insentif 

finansial maupun nonfinansial bagi karyawan yang mendukung 

inisiatif hijau terbukti dapat meningkatkan motivasi dan perilaku 

pro-lingkungan. 

Pada sektor industri, penerapan GHRM sering dikaitkan dengan 

konsep green supply chain management (GSCM). Penelitian oleh Mousa 

dan Othman (2020) menunjukkan bahwa integrasi antara GHRM dan 

GSCM dapat meningkatkan efisiensi energi serta mengurangi emisi 

karbon. Di sektor publik, praktik SDM hijau sering dihubungkan dengan 

efisiensi administrasi, digitalisasi dokumen, dan pengurangan 

penggunaan sumber daya kertas (Bombiak & Marciniuk-Kluska, 2018). 

Pemerintah daerah di banyak negara mulai menerapkan green office 

initiatives yang didukung oleh kebijakan HR berorientasi lingkungan. 

Walaupun konsep GHRM terus berkembang, implementasinya 

menghadapi sejumlah kendala, antara lain: 

 

1. Kurangnya Komitmen Manajerial 
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Kurangnya komitmen manajerial menjadi salah satu hambatan 

utama dalam implementasi praktik keberlanjutan di organisasi. Banyak 

perusahaan masih memandang inisiatif hijau, seperti pengurangan emisi, 

penggunaan energi terbarukan, atau program efisiensi limbah, sebagai 

beban biaya tambahan daripada investasi strategis yang memberikan 

nilai jangka panjang. Sikap ini sering kali membuat proyek keberlanjutan 

diprioritaskan rendah atau bahkan dihentikan ketika terjadi tekanan 

finansial, meskipun dampak positifnya terhadap reputasi, kepuasan 

karyawan, dan keberlanjutan bisnis jangka panjang cukup signifikan. 

Kurangnya komitmen dari manajemen puncak juga 

memengaruhi budaya organisasi. Ketika pimpinan tidak menegaskan 

pentingnya inisiatif hijau, karyawan cenderung mengikuti sikap tersebut 

dan melihat program keberlanjutan sebagai tambahan yang tidak 

penting. Akibatnya, partisipasi dan motivasi staf untuk mendukung 

praktik ramah lingkungan menjadi rendah, menghambat efektivitas 

implementasi kebijakan keberlanjutan. Keputusan strategis yang minim 

memperhitungkan faktor lingkungan membuat perusahaan sulit 

beradaptasi dengan tuntutan pasar dan regulasi global yang semakin 

ketat. Kurangnya komitmen manajerial dapat berdampak pada alokasi 

sumber daya. Tanpa dukungan penuh dari pimpinan, proyek 

keberlanjutan sering kekurangan anggaran, teknologi, atau personel yang 

memadai. Organisasi pun kehilangan peluang untuk memanfaatkan 

inovasi hijau yang dapat mengurangi biaya operasional, meningkatkan 

efisiensi, dan memperkuat daya saing.  

 

2. Keterbatasan Pengetahuan dan Kompetensi 

Keterbatasan pengetahuan dan kompetensi menjadi salah satu 

hambatan signifikan dalam penerapan praktik keberlanjutan di 

organisasi. Banyak karyawan dan manajer belum memiliki pemahaman 

yang memadai mengenai prinsip, teknik, dan manfaat dari inisiatif hijau, 

seperti efisiensi energi, pengelolaan limbah, penggunaan bahan ramah 

lingkungan, dan desain proses produksi berkelanjutan. Kurangnya 

pemahaman ini sering kali menyebabkan implementasi yang setengah 

hati atau bahkan kesalahan dalam pelaksanaan program keberlanjutan, 

sehingga target lingkungan yang ingin dicapai tidak optimal. 

Keterbatasan kompetensi ini memengaruhi kemampuan 

organisasi dalam merancang strategi hijau yang efektif. Manajer yang 

tidak memiliki pengetahuan mendalam tentang praktik keberlanjutan 
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cenderung kesulitan dalam mengintegrasikan program hijau ke dalam 

proses bisnis utama. Akibatnya, inisiatif ramah lingkungan sering 

dipandang sebagai tambahan atau proyek sampingan, bukan bagian dari 

strategi bisnis jangka panjang. Hal ini juga dapat mengurangi 

kepercayaan stakeholder internal dan eksternal terhadap komitmen 

perusahaan dalam keberlanjutan. 

Untuk mengatasi hambatan ini, diperlukan program pelatihan, 

workshop, dan mentoring yang fokus pada penguatan pengetahuan dan 

keterampilan terkait praktik hijau. Pengembangan kompetensi harus 

mencakup pemahaman teknis, analisis dampak lingkungan, serta 

kemampuan inovasi berkelanjutan. Dengan peningkatan literasi dan 

kemampuan karyawan serta manajer, organisasi dapat lebih efektif 

mengimplementasikan strategi keberlanjutan, memaksimalkan manfaat 

lingkungan dan bisnis, serta membangun budaya kerja yang mendukung 

green practices secara menyeluruh. 

 

3. Kesenjangan Teknologi dan Infrastruktur 

Kesenjangan teknologi dan infrastruktur menjadi salah satu 

tantangan utama dalam penerapan strategi digital hijau, terutama di 

negara berkembang. Banyak organisasi menghadapi keterbatasan akses 

terhadap teknologi canggih, seperti sistem manajemen energi berbasis 

digital, sensor lingkungan, dan perangkat lunak analitik yang 

mendukung efisiensi sumber daya. Keterbatasan ini menghambat 

kemampuan perusahaan untuk memonitor konsumsi energi, mengelola 

limbah secara efektif, atau mengoptimalkan proses produksi agar lebih 

ramah lingkungan (Almada & Borges, 2018). Akibatnya, implementasi 

praktik hijau sering kali terhambat atau hanya dapat dilakukan secara 

parsial, sehingga dampak lingkungan yang diharapkan tidak tercapai 

secara maksimal. 
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Gambar 4. Cloud Computing 

 
Sumber: Btech 

Infrastruktur yang tidak memadai, seperti konektivitas internet 

yang terbatas atau kurangnya fasilitas cloud computing, memperlambat 

adopsi teknologi hijau berbasis digital. Perusahaan di wilayah terpencil 

atau dengan sumber daya terbatas sulit untuk mengakses platform 

monitoring dan analisis data secara real-time, yang penting untuk 

pengambilan keputusan berbasis lingkungan. Kesenjangan ini juga 

menimbulkan biaya tambahan bagi organisasi jika harus mengimpor 

teknologi atau membangun infrastruktur sendiri, sehingga banyak 

perusahaan menunda inisiatif keberlanjutan digital. 

Untuk mengatasi hambatan ini, organisasi perlu menjalin 

kemitraan dengan penyedia teknologi, pemerintah, dan lembaga 

internasional untuk meningkatkan akses terhadap solusi digital hijau. 

Selain itu, program pelatihan dan pengembangan kompetensi teknologi 

bagi karyawan menjadi penting agar organisasi dapat memanfaatkan 

teknologi secara optimal. Dengan peningkatan infrastruktur dan 

kemampuan teknis, strategi digital hijau dapat diterapkan lebih efektif, 

menghasilkan efisiensi sumber daya, pengurangan emisi, dan 

keuntungan kompetitif jangka panjang bagi organisasi. 
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4. Ketiadaan Sistem Evaluasi yang Jelas 

Ketiadaan sistem evaluasi yang jelas menjadi salah satu 

hambatan signifikan dalam penerapan praktik hijau di organisasi. 

Banyak perusahaan masih fokus pada inisiatif keberlanjutan secara 

umum tanpa memiliki indikator kinerja yang spesifik untuk mengukur 

dampak lingkungan dari aktivitas SDM. Hal ini menyebabkan kesulitan 

dalam menilai efektivitas program seperti pengurangan konsumsi energi 

di kantor, manajemen limbah, atau penerapan praktik kerja ramah 

lingkungan. Tanpa metrik yang terstruktur, organisasi cenderung 

mengandalkan penilaian subjektif, sehingga keberhasilan inisiatif hijau 

sulit diukur secara objektif dan konsisten (Yong et al., 2019). 

Ketiadaan evaluasi yang sistematis membuat organisasi 

kehilangan kesempatan untuk mengidentifikasi area perbaikan dan 

menentukan prioritas strategis. Program keberlanjutan yang tidak 

terukur rentan terhadap ketidakkonsistenan implementasi, dan manfaat 

lingkungan yang diharapkan sering tidak tercapai. Misalnya, pelatihan 

karyawan tentang praktik hijau mungkin dilakukan, tetapi tanpa 

indikator seperti tingkat adopsi perilaku hijau atau pengurangan jejak 

karbon individu, manajemen tidak dapat mengetahui sejauh mana 

pelatihan tersebut efektif. Hal ini juga dapat mengurangi motivasi 

karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam inisiatif lingkungan. 

Untuk mengatasi masalah ini, organisasi perlu mengembangkan 

sistem evaluasi berbasis KPI yang spesifik, terukur, dan relevan dengan 

tujuan keberlanjutan. Contohnya, pengukuran konsumsi energi per 

departemen, jumlah kegiatan ramah lingkungan yang diikuti karyawan, 

atau pengurangan limbah kertas sebagai bagian dari aktivitas SDM. 

Dengan sistem evaluasi yang jelas, organisasi dapat memonitor progres 

secara berkelanjutan, melakukan penyesuaian strategi, dan memastikan 

bahwa inisiatif hijau memberikan dampak nyata terhadap lingkungan 

serta mendukung tujuan bisnis secara keseluruhan. 
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Studi kasus praktis menjadi bagian penting dalam memahami 

penerapan manajemen SDM modern secara nyata di berbagai organisasi. 

Melalui analisis kasus, pembaca dapat melihat bagaimana teori, konsep, 

dan strategi SDM diimplementasikan dalam konteks organisasi yang 

berbeda, baik nasional maupun internasional. Studi kasus membantu 

mengidentifikasi praktik terbaik, tantangan yang dihadapi, serta solusi 

inovatif yang diterapkan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja, 

produktivitas, dan keterlibatan karyawan. 

Pada konteks nasional, perusahaan di Indonesia menunjukkan 

berbagai strategi adaptif dalam mengelola SDM modern. Contohnya, 

perusahaan multinasional yang beroperasi di Indonesia menerapkan 

program pengembangan talenta berbasis kompetensi, digital onboarding, 

dan HR Analytics untuk meningkatkan efisiensi dan kualitas SDM. 

Praktik ini menunjukkan bagaimana integrasi teknologi, budaya 

organisasi, dan pengembangan kompetensi karyawan dapat 

meningkatkan produktivitas dan daya saing perusahaan di pasar lokal 

maupun global. 

Studi kasus internasional memberikan wawasan tentang praktik 

SDM global yang inovatif dan adaptif. Perusahaan-perusahaan global 

memanfaatkan teknologi digital, AI, dan Data-driven decision making 

dalam proses rekrutmen, manajemen kinerja, dan pengembangan 

kepemimpinan. Selain itu, perhatian terhadap keberagaman, 

kesejahteraan karyawan, dan sustainability menjadi bagian dari strategi 

SDM yang berorientasi jangka panjang. Analisis praktik terbaik ini 

menjadi acuan bagi organisasi lain dalam merancang strategi SDM yang 

efektif, adaptif, dan berkelanjutan, sekaligus menekankan pentingnya 

inovasi dan budaya organisasi sebagai faktor kunci kesuksesan 

manajemen SDM modern. 
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A. Studi Kasus Nasional: Perusahaan di Indonesia 

 

Studi kasus nasional mengenai manajemen sumber daya manusia 

(SDM) memberikan gambaran konkret tentang bagaimana teori dan 

praktik SDM diterapkan dalam konteks bisnis Indonesia. Berbagai 

perusahaan nasional telah menunjukkan inovasi signifikan dalam 

pengelolaan SDM, terutama di tengah perubahan lingkungan bisnis 

akibat globalisasi, digitalisasi, dan pandemi COVID-19. Praktik 

manajemen SDM di Indonesia mengalami transformasi besar dari sistem 

administratif tradisional menuju pendekatan strategis berbasis 

kompetensi, teknologi digital, dan keberlanjutan. Studi kasus berikut 

membahas berbagai perusahaan Indonesia yang berhasil 

mengembangkan strategi SDM modern untuk meningkatkan kinerja 

organisasi dan daya saing global. 

 

1. Kasus 1: PT Telkom Indonesia – Transformasi Digital SDM 

Sebagai salah satu perusahaan milik negara terbesar di bidang 

telekomunikasi, PT Telkom Indonesia Tbk telah menjadi pionir dalam 

penerapan Digital Human Capital Management (DHCM). Sejak 2017, 

Telkom meluncurkan program transformasi SDM yang disebut Telkom 

Digital Talent Transformation dengan tujuan membangun talenta yang 

adaptif terhadap era industri 4.0 (Telkom Indonesia, 2020). Program ini 

mencakup: 

a. Digital Learning System (myDigiLearn): platform pembelajaran 

daring berbasis Artificial Intelligence (AI) yang 

mempersonalisasi pengalaman belajar bagi setiap karyawan. 

b. Digital Talent Development Framework: pendekatan berbasis 

kompetensi digital seperti data analytics, cloud computing, dan 

customer experience. 

c. Employee Experience Dashboard: sistem analitik yang 

mengukur tingkat keterlibatan karyawan secara real-time. 

Dampaknya terlihat signifikan: produktivitas karyawan 

meningkat 20%, dan tingkat partisipasi dalam program pelatihan digital 

mencapai lebih dari 85% (Telkom Indonesia Annual Report, 2021). 

Strategi SDM digital ini juga membantu Telkom mempertahankan posisi 

sebagai salah satu perusahaan BUMN dengan reputasi terbaik di bidang 

inovasi. 
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2. Kasus 2: PT Bank Rakyat Indonesia (BRI) – SDM Berbasis Data 

dan Talent Analytics 

BRI merupakan contoh sukses penerapan HR Analytics di sektor 

perbankan. Mulai 2019, BRI mengadopsi sistem Human Capital 

Analytics (HCA) yang mengintegrasikan data rekrutmen, pelatihan, dan 

kinerja untuk pengambilan keputusan strategis (BRI, 2020). Sistem ini 

membantu BRI: 

a. Mengidentifikasi potensi pemimpin masa depan berdasarkan 

data-driven insights. 

b. Memprediksi risiko turnover karyawan berprestasi tinggi. 

c. Menyusun succession planning yang terukur dan berbasis 

kompetensi. 

BRI mengembangkan program BRI Future Leader (BFL) yang 

dirancang untuk melahirkan kader pimpinan muda melalui pelatihan 

kepemimpinan berbasis digital dan mentoring lintas divisi. Hasilnya, 

tingkat employee retention meningkat hingga 12% dalam tiga tahun, dan 

produktivitas meningkat seiring peningkatan penggunaan teknologi HR 

digital. Keberhasilan ini menunjukkan bahwa integrasi big data dalam 

manajemen SDM dapat memperkuat ketahanan organisasi di era 

disrupsi. 

 

3. Kasus 3: PT Astra International – Pengembangan Kompetensi 

dan Budaya Kinerja 

PT Astra International Tbk, sebagai konglomerasi besar di 

Indonesia, menempatkan pengembangan manusia sebagai inti strategi 

bisnisnya. Astra menerapkan konsep Astra Human Capital Framework 

yang berfokus pada tiga pilar utama: Capability, Engagement, dan 

Performance (Astra, 2020). Melalui program Astra Learning Institute 

(ALI), perusahaan mengembangkan pembelajaran berbasis blended 

learning yang menggabungkan pelatihan daring, coaching, dan action 

learning project. 

Astra menerapkan budaya kerja "Catur Dharma Astra", yaitu 

falsafah yang menekankan integritas, keunggulan, dan tanggung jawab 

sosial. Budaya ini menjadi fondasi untuk membentuk employee 

engagement dan loyalitas karyawan. Astra juga berhasil 

mempertahankan tingkat kepuasan kerja karyawan di atas 80% dan 

mendapatkan penghargaan HR Asia Best Companies to Work for in Asia 

pada 2021 (Astra Annual Report, 2021). Pendekatan ini menunjukkan 
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bahwa keseimbangan antara budaya perusahaan, pengembangan 

kompetensi, dan kinerja dapat menciptakan keberlanjutan SDM dalam 

jangka panjang. 

 

4. Kasus 4: PT Pertamina (Persero) – Green HRM dan 

Sustainability 

Sebagai perusahaan energi nasional, Pertamina menghadapi 

tantangan besar dalam transisi menuju energi hijau. Sejak 2020, 

Pertamina menerapkan strategi Green Human Resource Management 

(GHRM) untuk mendukung transformasi menuju Pertamina Energy 

Transition Strategy (Pertamina, 2021). Program utamanya mencakup: 

a. Green Training & Certification bagi karyawan di bidang 

efisiensi energi dan energi terbarukan. 

b. Green Office Program, yang menurunkan konsumsi listrik 

sebesar 18% dan penggunaan kertas hingga 30%. 

c. Environmental KPI Integration, di mana keberhasilan proyek 

lingkungan menjadi bagian dari sistem penilaian kinerja 

manajerial. 

Pertamina juga mengembangkan Environmental Leadership 

Academy untuk menyiapkan pemimpin yang memiliki kesadaran 

lingkungan tinggi.  

 

5. Kasus 5: Gojek Indonesia – Agile HR dan Gig Workforce 

Management 

Sebagai perusahaan teknologi digital, Gojek menjadi salah satu 

contoh paling menarik dalam penerapan manajemen SDM modern di 

Indonesia. Dengan ekosistem yang mencakup jutaan mitra pengemudi, 

merchant, dan karyawan tetap, Gojek menghadapi tantangan dalam 

menciptakan sistem SDM yang adaptif dan inklusif. Gojek menerapkan 

pendekatan Agile HR dengan karakteristik utama: 

a. Struktur organisasi non-hirarkis yang mendukung kolaborasi 

lintas tim. 

b. Sistem OKR (Objectives and Key Results) yang mendorong 

inovasi dan akuntabilitas. 

c. Program Gojek DNA Learning Journey untuk membangun nilai-

nilai dasar seperti empati, inovasi, dan keberagaman. 

Gojek mengembangkan Digital Engagement Platform yang 

memungkinkan komunikasi terbuka antara pimpinan dan karyawan. Di 
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sisi lain, perusahaan juga mengintegrasikan well-being program seperti 

Mindful Mondays dan Remote Work Flexibility untuk menjaga 

keseimbangan kerja (Gojek, 2022). Transformasi ini berkontribusi 

terhadap meningkatnya produktivitas dan retensi karyawan teknologi, 

serta memperkuat citra Gojek sebagai employer of choice di industri 

digital Asia Tenggara. 

 

6. Kasus 6: PT Unilever Indonesia – Diversity, Equity, and Inclusion 

(DEI) 

Unilever Indonesia dikenal sebagai salah satu perusahaan yang 

paling progresif dalam penerapan kebijakan Diversity, Equity, and 

Inclusion (DEI) di Indonesia. Sejak 2018, Unilever memperkenalkan 

program Unilever Compass Strategy yang menempatkan keberagaman 

dan keberlanjutan sebagai pilar utama (Unilever Indonesia, 2020). 

Program DEI di Unilever meliputi: 

a. Peningkatan representasi perempuan dalam posisi manajerial 

hingga 52% pada 2022. 

b. Kebijakan equal pay dan zero tolerance terhadap diskriminasi di 

tempat kerja. 

c. Pelatihan unconscious bias bagi seluruh manajer dan supervisor. 

Unilever menjalankan Sustainability Living Plan yang 

mengintegrasikan keberlanjutan lingkungan dengan kesejahteraan sosial 

karyawan dan masyarakat sekitar. Dampaknya, tingkat keterlibatan 

karyawan mencapai skor 87% pada 2023 (Unilever Annual Report, 

2023). Pendekatan ini memperlihatkan bahwa praktik SDM yang 

inklusif dan berkeadilan dapat meningkatkan reputasi organisasi 

sekaligus menciptakan kinerja bisnis berkelanjutan. 

 

7. Analisis Komparatif 

Dari keenam studi kasus tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

perusahaan di Indonesia telah mengadopsi berbagai strategi inovatif 

dalam manajemen SDM. Meskipun sektor dan skala organisasi berbeda, 

terdapat pola umum yang dapat diidentifikasi: 
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Aspek 

Strategis 

Telkom 

Indonesia 

BRI Astra Pertamina Gojek Unilever 

Digitalisasi 

SDM 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

Pengemban

gan Talenta 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

Green 

HRM 

- - ✓ ✓ ✓ ✓ 

DEI & 

Well-being 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

Kepemimpi

nan Adaptif 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

 

Analisis ini menunjukkan bahwa tren utama SDM di Indonesia 

mencakup digital transformation, sustainability, talent development, dan 

diversity inclusion. Namun, tantangan yang masih dihadapi adalah 

kesenjangan digital antar daerah dan keterbatasan kompetensi SDM di 

sektor tradisional. 

 

8. Kesimpulan 

Studi kasus nasional menunjukkan bahwa organisasi di Indonesia 

semakin menyadari pentingnya peran strategis SDM dalam mendukung 

transformasi bisnis. Dari Telkom hingga Unilever, setiap perusahaan 

berupaya menyesuaikan praktik SDM dengan tuntutan era digital, 

keberlanjutan, dan kesejahteraan karyawan. Secara umum, keberhasilan 

perusahaan dalam mengelola SDM modern dipengaruhi oleh tiga faktor 

utama: 

a. Kepemimpinan yang visioner – mendorong budaya inovasi dan 

pembelajaran berkelanjutan. 

b. Integrasi teknologi – mempercepat proses pengambilan 

keputusan dan meningkatkan efisiensi. 

c. Fokus pada manusia dan nilai sosial – menciptakan 

keseimbangan antara kinerja bisnis dan kesejahteraan tenaga 

kerja. 

Dengan demikian, praktik-praktik SDM dari berbagai 

perusahaan di Indonesia dapat menjadi model pembelajaran bagi 

organisasi lain dalam membangun sistem SDM yang tangguh, inklusif, 

dan berkelanjutan. 
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B. Studi Kasus Internasional: Perusahaan Global 

 

Studi kasus internasional memberikan wawasan bagaimana 

praktik manajemen sumber daya manusia (SDM) diterapkan dalam 

konteks global, terutama oleh perusahaan multinasional yang beroperasi 

di berbagai budaya, ekonomi, dan regulasi hukum. Banyak perusahaan 

global menerapkan strategi SDM modern yang memadukan digitalisasi, 

pengembangan talenta, keberlanjutan (sustainability), dan inklusi 

(diversity & inclusion) untuk mempertahankan daya saing (Sparrow et 

al., 2016). Studi kasus internasional ini menekankan adaptasi praktik 

SDM terhadap konteks lintas negara, penggunaan HR analytics, 

pengelolaan karyawan global, dan integrasi corporate social 

responsibility (CSR). Contoh perusahaan yang dibahas mencakup 

Google, Unilever global, Siemens, Microsoft, dan Toyota, yang menjadi 

referensi bagi praktik terbaik di tingkat global. 

 

1. Kasus 1: Google – Manajemen Talenta dan Employee 

Engagement 

Google LLC dikenal sebagai perusahaan teknologi yang 

menerapkan praktik SDM modern secara inovatif. Fokus utama Google 

adalah membangun Employee Experience yang mendukung kreativitas 

dan inovasi (Bock, 2022). Praktik SDM Google meliputi: 

a. People Analytics: menggunakan HR Analytics untuk memahami 

perilaku karyawan, mengidentifikasi faktor produktivitas, dan 

mencegah turnover. 

b. Project Oxygen: inisiatif penelitian internal untuk 

mendefinisikan karakteristik manajer yang efektif berdasarkan 

data kinerja tim. Hasilnya digunakan untuk pelatihan dan 

performance management. 

c. Work-Life Integration: fasilitas fleksibilitas kerja, on-site 

amenities, dan program kesejahteraan (well-being programs), 

termasuk layanan kesehatan mental dan kegiatan sosial. 

Hasilnya, Google consistently ranked as one of the top global 

employers, dengan tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi dan inovasi 

produk yang berkelanjutan. Praktik ini menunjukkan bahwa penggunaan 

data dalam SDM dan pendekatan employee-centric dapat menjadi 

pendorong kinerja dan kreativitas global. 
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2. Kasus 2: Unilever Global – SDM dan Keberlanjutan 

(Sustainability) 

Unilever, perusahaan FMCG global, menekankan integrasi SDM 

dengan strategi keberlanjutan (sustainable business strategy). Program 

Sustainable Living Plan (SLP) yang dimulai pada 2010 dan terus 

diperbarui hingga saat ini, menjadi kerangka kerja bagi praktik HR 

global (Unilever, 2021). Inisiatif SDM terkait keberlanjutan meliputi: 

a. Green Training & Development: karyawan dilatih untuk 

mengurangi dampak lingkungan melalui praktik produksi dan 

distribusi yang ramah lingkungan. 

b. Performance Appraisal berbasis Sustainability: pencapaian 

target keberlanjutan menjadi indikator kinerja utama (Key 

Performance Indicators) bagi manajer dan staf. 

c. Diversity, Equity, and Inclusion (DEI): program global talent 

mobility yang memastikan kesempatan yang adil bagi karyawan 

lintas negara dan gender. 

Unilever Global berhasil meningkatkan produktivitas sekaligus 

memperkuat reputasi merek sebagai perusahaan berkelanjutan. Praktik 

SDM yang terintegrasi dengan strategi keberlanjutan ini menunjukkan 

efektivitas triple bottom line (people, planet, profit) dalam konteks 

global (Bratianu, 2022). 

 

3. Kasus 3: Siemens – Digital HR dan Transformasi Organisasi 

Siemens AG, perusahaan teknologi multinasional asal Jerman, 

memanfaatkan transformasi digital untuk mendukung strategic human 

resource management. Siemens menerapkan Siemens Digital Workforce 

Platform yang menggunakan HR Analytics dan artificial intelligence 

(AI) untuk pengambilan keputusan. Program utama meliputi: 

a. Digital Onboarding: karyawan baru memperoleh pengalaman 

adaptasi melalui platform digital interaktif. 

b. Learning & Development berbasis AI: rekomendasi pelatihan 

otomatis berdasarkan kompetensi dan kebutuhan proyek. 

c. Employee Self-Service Portal: karyawan dapat memonitor 

kinerja, mengakses e-learning, dan mengelola jadwal kerja secara 

mandiri. 

Hasil penelitian oleh Müller dan Turner (2010) menunjukkan 

bahwa integrasi digital HR meningkatkan efisiensi manajemen SDM 

hingga 25%, mengurangi waktu administrasi, dan meningkatkan 
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keterlibatan karyawan lintas negara. Praktik Siemens menjadi model 

bagi perusahaan global dalam menerapkan digital HR ecosystem. 

 

4. Kasus 4: Microsoft – Kepemimpinan Transformasional dan 

Karyawan Global 

Microsoft Corporation telah menerapkan model kepemimpinan 

transformasional (transformational leadership) dan budaya inovasi 

(growth mindset culture) di seluruh kantor globalnya (Microsoft Annual 

Report, 2021). Strategi HR utama meliputi: 

a. Global Talent Development: program pelatihan lintas negara 

untuk meningkatkan kompetensi teknologi dan kepemimpinan. 

b. Leadership Coaching dan Mentorship: memastikan pemimpin 

memiliki kompetensi adaptif dan etis untuk mengelola tim 

multikultural. 

c. Diversity & Inclusion: mencakup program inklusi untuk gender, 

etnis, dan orientasi seksual, sekaligus pengembangan karyawan 

penyandang disabilitas. 

Microsoft menunjukkan bahwa kepemimpinan yang adaptif dan 

berbasis nilai dapat memperkuat kinerja organisasi global dan 

meningkatkan loyalitas karyawan. 

 

5. Kasus 5: Toyota – SDM Lean dan Continuous Improvement 

Toyota Motor Corporation menerapkan filosofi Toyota 

Production System (TPS) dan Lean Management yang erat kaitannya 

dengan pengembangan SDM. HR Toyota fokus pada pembelajaran 

berkelanjutan, budaya Kaizen, dan keterlibatan karyawan dalam inovasi 

proses (Liker, 2020). Praktik SDM Toyota meliputi: 

a. Continuous Improvement Training: setiap karyawan dilibatkan 

dalam peningkatan proses kerja untuk efisiensi produksi. 

b. Employee Empowerment: karyawan diberi wewenang untuk 

memberikan masukan pada proses produksi dan keselamatan 

kerja. 

c. Succession Planning berbasis Kompetensi: pengembangan kader 

kepemimpinan dari bawah dengan sistem mentoring dan rotasi 

lintas divisi. 

Toyota berhasil menurunkan biaya produksi dan meningkatkan 

kualitas produk global, sekaligus mempertahankan reputasi sebagai 

salah satu perusahaan manufaktur paling inovatif di dunia. 
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6. Analisis Perbandingan dan Pelajaran Global 

Berdasarkan lima studi kasus, terdapat tren dan pola yang 

konsisten dalam praktik SDM global: 

Perusahaan Fokus Utama Strategi Kunci Dampak 

Google Employee 

Engagement & 

People 

Analytics 

Project Oxygen, 

People Analytics, 

Work-Life 

Integration 

Tingkat 

keterlibatan 

tinggi, inovasi 

produk 

meningkat 

Unilever 

Global 

Sustainability 

& DEI 

Green Training, 

Performance 

Appraisal berbasis 

SLP, Global 

Talent Mobility 

Produktivitas 

& reputasi 

berkelanjutan 

Siemens Digital HR & 

Transformasi 

Digital 

Onboarding, AI 

Learning, Self-

Service Portal 

Efisiensi 

SDM 

meningkat 

25%, 

keterlibatan 

global 

Microsoft Kepemimpinan 

& Inklusi 

Transformational 

Leadership, 

Global Talent 

Development, DEI 

Loyalitas 

karyawan 

tinggi, inovasi 

meningkat 

Toyota Lean 

Management & 

Continuous 

Improvement 

Kaizen Training, 

Employee 

Empowerment, 

Succession 

Planning 

Efisiensi 

produksi 

meningkat, 

kualitas 

produk tinggi 

Pelajaran utama dari studi kasus internasional: 

a. Integrasi SDM dengan strategi bisnis global (Strategic 

Alignment). 

b. Pemanfaatan teknologi digital untuk pengambilan keputusan dan 

pengembangan talenta (digital HR). 

c. Penerapan nilai keberlanjutan, inklusi, dan kepemimpinan 

berbasis etika (value-driven HR). 
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d. Fokus pada pengalaman karyawan, keterlibatan, dan budaya 

inovasi (employee-centric culture). 

Praktik SDM global ini dapat dijadikan benchmark bagi 

perusahaan di Indonesia maupun Asia Tenggara dalam membangun 

sistem SDM yang tangguh, adaptif, dan berkelanjutan. 

 

7. Kesimpulan 

Studi kasus internasional menunjukkan bahwa perusahaan global 

sukses mengelola SDM dengan kombinasi teknologi, kepemimpinan 

transformasional, keberlanjutan, dan inklusi. Kunci keberhasilan terletak 

pada kemampuan perusahaan untuk: 

a. Menyesuaikan praktik SDM dengan konteks lokal tanpa 

mengabaikan standar global. 

b. Mengintegrasikan teknologi digital dan analitik untuk keputusan 

berbasis data. 

c. Menumbuhkan budaya inovasi, kolaborasi, dan kesejahteraan 

karyawan. 

d. Menghubungkan strategi SDM dengan tujuan keberlanjutan 

jangka panjang dan corporate social responsibility. 

Tren global ini menekankan bahwa SDM bukan sekadar fungsi 

administratif, tetapi menjadi mitra strategis dalam pencapaian 

keunggulan kompetitif, inovasi, dan keberlanjutan organisasi. 

 

C. Best Practices Manajemen SDM Modern 

 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) modern telah 

mengalami transformasi signifikan yang dipicu oleh globalisasi, 

digitalisasi, perkembangan teknologi, dan tuntutan keberlanjutan 

(sustainability). Best practices SDM modern bukan sekadar praktik 

administratif, melainkan strategi yang mengintegrasikan pengelolaan 

talenta, teknologi, budaya organisasi, dan kepemimpinan berbasis nilai 

untuk mencapai keunggulan kompetitif (Cascio & Boudreau, 2016). 

Praktik terbaik ini mencakup empat dimensi utama: digital HR & 

analytics, talent management & employee engagement, kinerja & 

pengembangan kompetensi, serta budaya, keberagaman, dan 

keberlanjutan. Studi ini membahas penerapan best practices di 

perusahaan global maupun nasional sebagai panduan bagi organisasi 

yang ingin mengadopsi SDM modern. 
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1. Digital HR dan HR Analytics 

Transformasi digital HR merupakan fondasi best practices 

modern. Perusahaan-perusahaan terkemuka seperti Google, Siemens, 

dan Telkom Indonesia telah membuktikan bahwa integrasi teknologi 

dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas manajemen SDM 

(Davenport et al., 2017). 

a. People Analytics: Analisis data karyawan untuk memahami 

perilaku, produktivitas, dan risiko turnover. Misalnya, Google 

menggunakan Project Oxygen untuk menilai efektivitas manajer 

dan meningkatkan kinerja tim. 

b. Digital Onboarding & Learning Platforms: Siemens dan Telkom 

Indonesia memanfaatkan platform digital untuk mempercepat 

adaptasi karyawan dan memberikan pelatihan berbasis AI, 

memungkinkan pembelajaran personalisasi. 

c. Self-Service & Cloud HR Systems: Microsoft dan Astra 

mengintegrasikan sistem employee self-service untuk monitoring 

kinerja, permintaan cuti, dan akses e-learning, mengurangi beban 

administratif dan meningkatkan keterlibatan karyawan. 

Hasilnya, digital HR meningkatkan akurasi pengambilan 

keputusan, mengurangi biaya administrasi, dan memperkuat keterlibatan 

karyawan lintas negara. 

 

2. Talent Management dan Employee Engagement 

Best practices manajemen talenta modern menekankan 

identifikasi, pengembangan, retensi, dan mobilitas talenta secara 

strategis. Perusahaan global dan nasional telah membuktikan bahwa 

pengelolaan talenta yang efektif berdampak langsung pada kinerja 

organisasi (Collings et al., 2015). 

a. Succession Planning: Toyota dan BRI memanfaatkan 

competency-based succession planning untuk memastikan 

keberlanjutan kepemimpinan. 

b. Employee Engagement Programs: Google dan Astra 

mengimplementasikan employee-centric culture melalui fasilitas 

kesejahteraan, coaching, mentoring, dan program keterlibatan 

sosial. Program seperti Mindful Mondays di Gojek atau Catur 

Dharma Astra meningkatkan loyalitas dan produktivitas. 
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c. Employer Branding: Perusahaan seperti Unilever global dan 

Telkom membangun reputasi sebagai employer of choice melalui 

keberlanjutan, DEI, dan inovasi SDM, sehingga memudahkan 

rekrutmen dan retensi talenta berkualitas. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan yang 

tinggi secara signifikan meningkatkan inovasi, retensi talenta, dan 

kepuasan pelanggan. 

 

3. Kinerja dan Pengembangan Kompetensi 

Manajemen kinerja modern menekankan hasil (results-based) 

dan inovasi (innovation-driven). Best practices mencakup kombinasi 

KPI (key performance indicators), OKR (objectives and key results), 

360-degree feedback, dan program pembelajaran (learning & 

development) (Aguinis, 2019). 

a. KPI & OKR: Microsoft, Astra, dan Telkom menggunakan OKR 

untuk menyelaraskan tujuan individu dengan strategi bisnis. Hal 

ini meningkatkan transparansi dan akuntabilitas. 

b. 360-degree feedback & Coaching: Praktik ini memungkinkan 

evaluasi holistik dari rekan sejawat, bawahan, dan atasan, 

meningkatkan kesadaran diri dan keterampilan interpersonal. 

c. Learning & Development: Perusahaan seperti Siemens, Gojek, 

dan Telkom memanfaatkan digital learning platforms, 

microlearning, dan gamifikasi untuk mempercepat 

pengembangan kompetensi dan adaptasi teknologi. 

Pendekatan berbasis kompetensi ini membantu perusahaan 

menghadapi perubahan pasar dengan cepat dan meningkatkan kualitas 

keputusan strategis. 

 

4. Budaya Organisasi, Keberagaman, dan Keberlanjutan 

Budaya organisasi modern menekankan keterlibatan (employee 

engagement), well-being, work-life balance, dan keberagaman (diversity 

& inclusion). Best practices menunjukkan bahwa kinerja organisasi 

berkorelasi erat dengan budaya dan nilai yang diterapkan (Shore et al., 

2018). 

a. Well-being & Work-life balance: Google, Gojek, dan Microsoft 

menerapkan program kesehatan mental, fleksibilitas kerja, dan 

remote work policies untuk meningkatkan kepuasan dan 

produktivitas karyawan. 
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b. Diversity, Equity, & Inclusion (DEI): Unilever global dan Astra 

memastikan inklusi gender, etnis, dan latar belakang budaya 

dalam perekrutan, promosi, dan kepemimpinan, yang terbukti 

meningkatkan kreativitas dan inovasi tim. 

c. Green HRM & Sustainability: Pertamina dan Unilever 

mengintegrasikan praktik ramah lingkungan dalam pelatihan, 

penilaian kinerja, dan budaya perusahaan, mendukung 

keberlanjutan jangka panjang. 

Budaya organisasi yang inklusif dan berkelanjutan menjadi 

fondasi bagi loyalitas karyawan dan reputasi perusahaan di pasar global. 

 

5. Kepemimpinan dan Nilai Etika 

Best practices manajemen SDM modern menekankan peran 

kepemimpinan transformasional, servant leadership, dan agile 

leadership. Kepemimpinan berbasis nilai memastikan bahwa strategi 

SDM diterapkan secara etis dan berorientasi pada hasil (Northouse, 

2021). 

a. Transformational Leadership: Google dan Microsoft 

menerapkan gaya kepemimpinan transformasional untuk 

mendorong inovasi dan komitmen karyawan. 

b. Servant Leadership: Astra dan Telkom memprioritaskan 

kesejahteraan dan pengembangan bawahan sebagai inti strategi 

kepemimpinan. 

c. Agile Leadership: Gojek dan Siemens menekankan kemampuan 

adaptasi cepat terhadap perubahan teknologi dan pasar. 

Kepemimpinan berbasis nilai membantu membangun budaya 

organisasi yang transparan, inklusif, dan inovatif, serta meningkatkan 

keterlibatan karyawan dan kinerja organisasi. 
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Buku referensi “Paradigma Manajemen SDM di Era Modern” 

membahas transformasi mendasar dalam pengelolaan sumber daya 

manusia yang kini berperan sebagai mitra strategis dalam mencapai 

tujuan organisasi. Pergeseran paradigma ini menekankan pentingnya 

integrasi antara strategi bisnis dan SDM, penggunaan teknologi digital, 

serta pengembangan talenta sebagai kunci keunggulan kompetitif. 

Globalisasi, digitalisasi, dan dinamika tenaga kerja modern mendorong 

organisasi untuk beradaptasi melalui inovasi, kolaborasi, dan 

pengelolaan manusia yang lebih humanis dan berorientasi nilai. 

Bab I hingga Bab III membahas dasar teori, evolusi konsep, serta 

pergeseran dari administrasi personalia menuju manajemen SDM 

strategis. Di sini dijelaskan bagaimana SDM bertransformasi menjadi 

aset intelektual dan modal manusia yang berperan dalam menciptakan 

nilai tambah bagi organisasi. Pendekatan berbasis kompetensi, 

pengembangan kapabilitas, dan penyelarasan strategi SDM dengan 

tujuan bisnis menjadi inti dari paradigma modern yang adaptif terhadap 

perubahan lingkungan global. 

Bab IV hingga Bab VI menguraikan bagaimana digitalisasi telah 

mengubah wajah manajemen SDM melalui penerapan HR digital, big 

data, AI, serta e-recruitment yang memungkinkan pengambilan 

keputusan berbasis data. Pembahasan dilanjutkan pada manajemen 

talenta, retensi karyawan berprestasi, dan employer branding sebagai 

strategi mempertahankan keunggulan kompetitif. Manajemen kinerja 

modern dengan KPI, OKR, dan coaching menjadi fokus utama untuk 

memastikan peningkatan produktivitas dan inovasi berkelanjutan. 

Bab VII dan Bab VIII menyoroti pengembangan kompetensi dan 

pembelajaran berkelanjutan melalui e-learning, microlearning, dan 

lifelong learning yang memperkuat daya saing individu maupun 

organisasi. Selain itu, budaya organisasi dan employee engagement 

menjadi faktor krusial dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat, 

inklusif, serta berorientasi pada kesejahteraan karyawan melalui prinsip 
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well-being, work-life balance, dan Diversity, Equity, and Inclusion 

(DEI). 

Bab IX dan Bab X menekankan peran kepemimpinan modern 

yang berlandaskan nilai, etika, serta empati dalam mengelola SDM di 

tengah tantangan global seperti gig economy, mobilitas talenta 

internasional, privasi data, dan tuntutan keberlanjutan. Gaya 

kepemimpinan transformasional, servant leadership, dan agile leadership 

dianggap efektif dalam menciptakan tim yang adaptif dan inovatif. Di 

sisi lain, penerapan green HRM memperkuat komitmen organisasi 

terhadap keberlanjutan lingkungan dan tanggung jawab sosial. 

Pada bagian akhir, Bab XI dan XII menyajikan studi kasus dari 

berbagai perusahaan nasional dan internasional seperti Google, 

Microsoft, Toyota, dan Gojek yang berhasil menerapkan praktik 

manajemen SDM modern. Analisis integratif menunjukkan bahwa 

keberhasilan organisasi terletak pada sinergi antara teknologi, talenta, 

budaya, dan kepemimpinan berbasis nilai. Buku referensi ini 

menegaskan bahwa SDM bukan lagi fungsi administratif, melainkan 

pilar strategis yang menentukan keberlanjutan dan daya saing organisasi 

di era digital dan globalisasi. 
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Kerja Segala bentuk aktivitas manusia yang dilakukan 

untuk mencapai tujuan tertentu, baik dalam 

konteks individu maupun organisasi, serta 

menjadi dasar pembentukan nilai produktivitas. 

 

Tugas Kewajiban atau tanggung jawab yang diberikan 

kepada seseorang dalam struktur kerja organisasi 

untuk mencapai target tertentu secara efisien. 

 

Nilai Prinsip moral dan etika yang menjadi pedoman 

perilaku karyawan dalam menjalankan tugas dan 

menjaga budaya organisasi. 

 

Pimpinan Seseorang yang memegang otoritas dalam 

mengarahkan, mengendalikan, dan 

menginspirasi tim menuju pencapaian tujuan 

bersama. 

 

Upah Imbalan finansial atau nonfinansial yang 

diberikan kepada karyawan sebagai balasan atas 

kontribusi tenaga dan waktu yang dicurahkan 

kepada organisasi. 

 

Tim Sekelompok individu yang bekerja bersama 

untuk mencapai sasaran yang sama, dengan 

pembagian peran yang saling melengkapi dan 

koordinatif. 

 

Sikap Bentuk ekspresi mental dan emosional individu 

terhadap pekerjaan, rekan, dan organisasi yang 

memengaruhi kinerja dan hubungan sosial di 

tempat kerja. 
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Rasa Unsur emosional dalam diri individu yang 

berperan penting dalam membangun empati, 

komunikasi, dan hubungan harmonis di 

lingkungan kerja. 

 

Motif Dorongan batin yang menggerakkan seseorang 

untuk bertindak atau berprestasi, menjadi inti 

dalam teori motivasi kerja. 

 

Gaji Kompensasi tetap yang diterima pegawai secara 

periodik, mencerminkan nilai ekonomi dari 

posisi dan tanggung jawab yang diemban. 

 

Beban Jumlah tanggung jawab, tugas, atau tekanan 

kerja yang diterima individu, yang perlu diatur 

agar tidak menimbulkan stres berlebihan. 

 

Syarat Ketentuan yang harus dipenuhi oleh individu 

untuk dapat menempati posisi atau jabatan 

tertentu. 

 

Wewenang Hak formal yang diberikan kepada seseorang 

untuk mengambil keputusan dan mengarahkan 

tindakan dalam lingkup kerja. 

 

Kuat Kemampuan organisasi dan SDM-nya dalam 

menghadapi tekanan, perubahan, serta tantangan 

global melalui ketahanan dan adaptasi. 

 

Pola Rangkaian sistematis dari perilaku, kebijakan, 

dan struktur kerja yang mencerminkan strategi 

manajemen SDM suatu organisasi. 
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Buku referensi “Paradigma Manajemen SDM di Era Modern” ini 

membahas perubahan besar dalam cara manusia dan organisasi berinteraksi 

di dunia kerja masa kini. Di tengah arus digitalisasi, otomatisasi, dan 

transformasi budaya kerja, pengelolaan sumber daya manusia tidak lagi 

cukup hanya berbicara soal administrasi atau prosedur tetapi harus 

berpindah pada pendekatan yang lebih manusiawi, strategis, dan adaptif. 

Buku referensi ini membahas tentang bagaimana paradigma manajemen 

SDM berkembang dari waktu ke waktu, dari pendekatan tradisional menuju 

model modern yang menekankan inovasi, kepemimpinan empatik, dan 

pengembangan potensi manusia. Buku referensi ini juga membahas tentang 

bagaimana teknologi dapat dimanfaatkan tanpa kehilangan sisi 

kemanusiaan, bagaimana organisasi bisa menciptakan budaya kerja yang 

sehat, serta bagaimana pemimpin masa kini dituntut untuk memahami 

manusia secara utuh, bukan sekadar tenaga kerja. 

 


