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Buku Referensi   i 

 

 

 

Perkembangan dunia kerja yang semakin kompleks menuntut 

organisasi untuk tidak hanya mengelola sumber daya manusia secara 

administratif, tetapi juga secara strategis. Sumber daya manusia kini 

dipandang sebagai aset utama yang memiliki peran penting dalam 

menentukan keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, diperlukan 

pendekatan manajemen yang inovatif, adaptif, serta mampu menjawab 

tantangan globalisasi, transformasi digital, dan perubahan pola kerja 

yang semakin fleksibel. 

 

Buku referensi ini membahas berbagai aspek penting dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia modern, mulai dari konsep dasar dan 

perkembangan MSDM, lingkungan dan tantangan organisasi di era 

globalisasi dan digitalisasi, perencanaan tenaga kerja, proses rekrutmen 

dan seleksi, pelatihan dan pengembangan karyawan, manajemen kinerja, 

sistem kompensasi dan benefit, hingga motivasi serta kepuasan kerja. 

Buku referensi ini disusun secara sistematis untuk memberikan 

pemahaman yang komprehensif sekaligus aplikatif dalam mendukung 

pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dan berkelanjutan. 

 

Semoga buku referensi ini dapat menambah wawasan dan 

menjadi pedoman dalam memahami dan mengaplikasikan konsep 

manajemen sumber daya manusia secara efektif. 

 

 

Salam Hangat, 

 

Penulis 
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PENDAHULUAN MANAJEMEN 

 

 

 

Manusia merupakan elemen yang paling penting dalam setiap 

organisasi karena keberhasilan suatu lembaga, baik di sektor bisnis, 

pemerintahan, maupun organisasi sosial, sangat dipengaruhi oleh 

kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya. Melalui pengelolaan 

yang tepat, sumber daya manusia dapat berkembang menjadi aset 

strategis yang mampu mendorong peningkatan produktivitas, inovasi, 

serta pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan berkelanjutan. Oleh 

karena itu, pemahaman mengenai konsep dasar manajemen sumber daya 

manusia menjadi hal yang sangat penting bagi setiap individu yang 

terlibat dalam pengelolaan organisasi. 

Bab pendahuluan ini memberikan gambaran awal mengenai 

pentingnya manajemen sumber daya manusia dalam mendukung 

keberhasilan organisasi di tengah perkembangan lingkungan kerja yang 

semakin dinamis dan kompetitif. Perubahan teknologi, globalisasi, serta 

transformasi pola kerja menuntut organisasi untuk mengelola tenaga 

kerja secara lebih profesional, sistematis, dan berorientasi pada 

pengembangan potensi manusia. Melalui pembahasan dalam bab ini, 

pembaca diharapkan dapat memahami peran strategis sumber daya 

manusia, ruang lingkup pengelolaan SDM, serta pentingnya integrasi 

antara kebijakan organisasi dan pengembangan kompetensi karyawan. 

Penjelasan dalam bab ini juga menjadi dasar bagi pembahasan yang lebih 

mendalam mengenai berbagai aspek manajemen sumber daya manusia 

pada bab-bab selanjutnya dalam buku ini. 

 

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan suatu 

pendekatan sistematis dalam mengelola tenaga kerja yang berada dalam 
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sebuah organisasi agar dapat memberikan kontribusi optimal terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia dipandang sebagai 

aset penting yang memiliki peran strategis dalam menentukan 

keberhasilan organisasi, karena manusia merupakan penggerak utama 

dari seluruh aktivitas yang berlangsung di dalam organisasi. Keberadaan 

teknologi, modal, maupun fasilitas fisik tidak akan mampu memberikan 

manfaat maksimal apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia 

yang kompeten dan memiliki kemampuan untuk mengelola serta 

memanfaatkannya secara efektif. Oleh karena itu, manajemen sumber 

daya manusia tidak hanya berfokus pada pengaturan tenaga kerja secara 

administratif, tetapi juga mencakup upaya pengembangan potensi 

individu, peningkatan kompetensi, serta pengelolaan hubungan kerja 

yang sehat antara organisasi dan karyawan. 

Perkembangan konsep manajemen sumber daya manusia 

menunjukkan adanya perubahan cara pandang organisasi terhadap 

tenaga kerja. Pada masa sebelumnya, tenaga kerja sering dipandang 

hanya sebagai faktor produksi yang berfungsi menjalankan tugas 

operasional sesuai dengan instruksi organisasi. Pandangan tersebut 

berkembang seiring meningkatnya kesadaran bahwa manusia memiliki 

kemampuan berpikir, kreativitas, serta potensi inovasi yang dapat 

memberikan nilai tambah bagi organisasi. Pengelolaan tenaga kerja 

kemudian tidak lagi hanya berfokus pada pengawasan dan pengendalian, 

tetapi juga diarahkan pada pemberdayaan, pengembangan kemampuan, 

serta penciptaan lingkungan kerja yang mendukung peningkatan kinerja 

dan kesejahteraan karyawan. 

Manajemen sumber daya manusia juga memiliki keterkaitan 

yang erat dengan strategi organisasi. Setiap organisasi memiliki tujuan, 

visi, serta arah pengembangan yang ingin dicapai dalam jangka pendek 

maupun jangka panjang. Pencapaian tujuan tersebut memerlukan 

dukungan sumber daya manusia yang memiliki kompetensi yang sesuai 

dengan kebutuhan organisasi. Proses perencanaan sumber daya manusia 

menjadi salah satu aspek penting dalam manajemen SDM karena 

organisasi harus mampu memprediksi kebutuhan tenaga kerja, 

menentukan kualifikasi yang dibutuhkan, serta menyiapkan strategi 

untuk memperoleh dan mengembangkan tenaga kerja yang berkualitas. 

Pengelolaan sumber daya manusia melibatkan berbagai fungsi 

yang saling berkaitan satu sama lain. Fungsi tersebut meliputi proses 

perekrutan tenaga kerja, seleksi calon karyawan, penempatan pada posisi 
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yang sesuai, pelatihan dan pengembangan kemampuan, penilaian 

kinerja, serta pemberian kompensasi yang adil dan layak. Setiap fungsi 

tersebut memiliki tujuan untuk memastikan bahwa tenaga kerja yang 

dimiliki organisasi mampu bekerja secara efektif serta memiliki motivasi 

untuk memberikan kinerja terbaik. Pengelolaan yang terencana dan 

terintegrasi dapat membantu organisasi dalam menciptakan sistem kerja 

yang efisien serta mendukung tercapainya tujuan organisasi secara 

berkelanjutan. 

Perkembangan lingkungan bisnis yang semakin kompetitif juga 

memberikan pengaruh besar terhadap praktik manajemen sumber daya 

manusia. Organisasi dihadapkan pada berbagai perubahan yang cepat, 

termasuk perkembangan teknologi informasi, perubahan struktur 

ekonomi global, serta meningkatnya persaingan antar organisasi. 

Kondisi tersebut menuntut organisasi untuk memiliki tenaga kerja yang 

tidak hanya terampil, tetapi juga adaptif, kreatif, dan mampu menghadapi 

perubahan. Manajemen sumber daya manusia berperan penting dalam 

mempersiapkan tenaga kerja agar mampu menghadapi dinamika 

lingkungan kerja yang terus berkembang. 

Manajemen sumber daya manusia juga berkaitan dengan upaya 

menciptakan hubungan kerja yang harmonis antara organisasi dan 

karyawan. Hubungan kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi, 

loyalitas, serta kepuasan kerja karyawan. Organisasi yang mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif biasanya akan memiliki 

tingkat produktivitas yang lebih tinggi serta mampu mempertahankan 

tenaga kerja yang berkualitas. Pengelolaan hubungan kerja melibatkan 

komunikasi yang efektif, keadilan dalam pemberian penghargaan, serta 

pengakuan terhadap kontribusi yang diberikan oleh karyawan. 

Manajemen sumber daya manusia juga mencakup upaya 

pengembangan potensi individu dalam organisasi. Setiap karyawan 

memiliki kemampuan, keterampilan, serta potensi yang berbeda-beda. 

Organisasi perlu memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

mengembangkan kemampuan tersebut melalui berbagai program 

pelatihan, pendidikan, maupun pengembangan karier. Upaya 

pengembangan sumber daya manusia tidak hanya bermanfaat bagi 

individu, tetapi juga memberikan dampak positif bagi organisasi karena 

karyawan yang memiliki kompetensi tinggi akan mampu meningkatkan 

kualitas kinerja organisasi secara keseluruhan. 
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Pengelolaan sumber daya manusia juga berkaitan dengan 

pembentukan budaya organisasi yang positif. Budaya organisasi 

mencerminkan nilai, norma, serta pola perilaku yang berkembang dalam 

organisasi dan menjadi pedoman bagi anggota organisasi dalam 

menjalankan aktivitas kerja. Manajemen sumber daya manusia berperan 

dalam menanamkan nilai-nilai organisasi, membangun komitmen 

karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kerja 

sama dan kolaborasi. Budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan 

keterlibatan karyawan serta memperkuat identitas organisasi. 

Perkembangan teknologi digital juga memberikan perubahan 

besar dalam praktik manajemen sumber daya manusia. Penggunaan 

sistem informasi sumber daya manusia, analisis data karyawan, serta 

platform digital untuk pembelajaran dan pengembangan menjadi bagian 

penting dalam pengelolaan tenaga kerja modern. Teknologi 

memungkinkan organisasi untuk mengelola data karyawan secara lebih 

efektif, memantau kinerja secara lebih akurat, serta memberikan akses 

yang lebih luas terhadap berbagai program pengembangan kompetensi. 

Manajemen sumber daya manusia modern juga semakin 

menekankan pentingnya kesejahteraan karyawan sebagai bagian dari 

strategi organisasi. Organisasi tidak hanya berfokus pada pencapaian 

target kerja, tetapi juga memperhatikan kondisi kerja yang sehat, 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, serta 

dukungan terhadap kesehatan mental karyawan. Pendekatan ini 

menunjukkan bahwa organisasi menyadari pentingnya menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan sebagai 

salah satu faktor yang dapat meningkatkan produktivitas dan 

keberlanjutan organisasi. 

Pemahaman mengenai manajemen sumber daya manusia juga 

tidak terlepas dari peran kepemimpinan dalam organisasi. Pemimpin 

memiliki tanggung jawab untuk mengarahkan, memotivasi, serta 

mengembangkan anggota organisasi agar mampu bekerja secara 

optimal. Kepemimpinan yang efektif dapat menciptakan suasana kerja 

yang positif, meningkatkan keterlibatan karyawan, serta mendorong 

terciptanya inovasi dalam organisasi. Hubungan antara kepemimpinan 

dan manajemen sumber daya manusia sangat erat karena keberhasilan 

pengelolaan tenaga kerja sering kali dipengaruhi oleh kemampuan 

pemimpin dalam mengelola tim kerja. 
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Menurut Zahra, Z., & Hartati, S. (2025) Konsep manajemen 

sumber daya manusia juga mencerminkan pendekatan strategis dalam 

mengelola tenaga kerja sebagai bagian dari sistem organisasi secara 

keseluruhan. Organisasi yang berhasil biasanya mampu 

mengintegrasikan kebijakan sumber daya manusia dengan strategi 

organisasi sehingga seluruh aktivitas pengelolaan tenaga kerja memiliki 

arah yang jelas dan mendukung tujuan organisasi. Integrasi ini mencakup 

berbagai aspek seperti perencanaan tenaga kerja, pengembangan 

kompetensi, manajemen kinerja, serta sistem penghargaan yang 

dirancang untuk mendorong peningkatan kinerja individu dan 

organisasi. 

Salah satu definisi yang sering digunakan untuk menjelaskan 

konsep manajemen sumber daya manusia menyatakan bahwa 

manajemen sumber daya manusia merupakan proses yang melibatkan 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian terhadap 

berbagai kegiatan yang berkaitan dengan pengadaan, pengembangan, 

pemberian kompensasi, integrasi, pemeliharaan, serta pemisahan tenaga 

kerja dalam organisasi untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif 

dan efisien. Menurut Dessler (2020), manajemen sumber daya manusia 

adalah proses memperoleh, melatih, menilai, dan memberikan 

kompensasi kepada karyawan serta mengelola hubungan kerja, 

kesehatan dan keselamatan kerja, serta berbagai isu yang berkaitan 

dengan tenaga kerja dalam organisasi. 

Konsep tersebut menunjukkan bahwa manajemen sumber daya 

manusia memiliki ruang lingkup yang sangat luas dan mencakup 

berbagai aktivitas yang saling berkaitan. Setiap kegiatan dalam 

manajemen sumber daya manusia memiliki tujuan untuk memastikan 

bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat, berada pada posisi 

yang sesuai, serta mampu bekerja secara optimal sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Pengelolaan yang efektif terhadap sumber daya 

manusia akan membantu organisasi dalam meningkatkan kinerja, 

memperkuat daya saing, serta menghadapi berbagai tantangan yang 

muncul dalam lingkungan kerja yang terus berubah. 

Peran strategis sumber daya manusia juga semakin terlihat dalam 

era ekonomi berbasis pengetahuan. Organisasi modern sangat 

bergantung pada kemampuan karyawan dalam menghasilkan ide, 

inovasi, serta solusi kreatif yang dapat meningkatkan nilai tambah 

organisasi. Pengetahuan, keterampilan, serta pengalaman yang dimiliki 
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oleh tenaga kerja menjadi salah satu sumber keunggulan kompetitif yang 

sulit ditiru oleh organisasi lain. Oleh karena itu, investasi dalam 

pengembangan sumber daya manusia menjadi salah satu strategi penting 

dalam meningkatkan keberhasilan organisasi. 

Manajemen sumber daya manusia juga berkaitan dengan upaya 

menciptakan keadilan dan transparansi dalam pengelolaan tenaga kerja. 

Organisasi perlu memastikan bahwa setiap kebijakan yang berkaitan 

dengan tenaga kerja dilaksanakan secara adil dan tidak diskriminatif. 

Prinsip keadilan dalam pengelolaan sumber daya manusia dapat 

meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap organisasi serta 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis. Kepercayaan yang 

tinggi antara organisasi dan karyawan akan mendorong terciptanya 

hubungan kerja yang lebih produktif dan berkelanjutan. 

Pengelolaan sumber daya manusia yang efektif memerlukan 

pemahaman yang mendalam mengenai perilaku manusia dalam 

organisasi. Setiap individu memiliki karakteristik, motivasi, serta 

kebutuhan yang berbeda-beda. Manajemen sumber daya manusia harus 

mampu memahami perbedaan tersebut serta merancang kebijakan yang 

dapat mengakomodasi berbagai kebutuhan karyawan tanpa 

mengabaikan tujuan organisasi. Pendekatan yang berorientasi pada 

manusia memungkinkan organisasi untuk mengembangkan potensi 

karyawan secara optimal sekaligus meningkatkan kualitas kehidupan 

kerja. 

Manajemen sumber daya manusia pada akhirnya menjadi salah 

satu elemen penting dalam menciptakan organisasi yang adaptif, 

inovatif, dan berkelanjutan. Organisasi yang mampu mengelola sumber 

daya manusia secara efektif akan memiliki kemampuan yang lebih besar 

dalam menghadapi berbagai tantangan serta memanfaatkan peluang 

yang muncul dalam lingkungan kerja yang terus berkembang. 

Pengelolaan sumber daya manusia tidak hanya berkaitan dengan aspek 

administratif, tetapi juga mencerminkan komitmen organisasi dalam 

menghargai manusia sebagai aset yang memiliki nilai strategis bagi 

keberhasilan organisasi. 

 

B. Perkembangan Konsep MSDM 

 

Perkembangan konsep Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) menunjukkan perubahan cara organisasi memandang manusia 
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dalam kegiatan kerja. Pada tahap awal, tenaga kerja lebih sering 

dipahami sebagai unsur pelaksana yang bertugas menjalankan instruksi 

untuk mendukung proses produksi dan operasional organisasi. Fokus 

pengelolaan saat itu masih sangat administratif, seperti pencatatan 

kehadiran, pembagian tugas, pengupahan, dan pengawasan kerja. 

Pendekatan tersebut lahir dari kebutuhan organisasi untuk menciptakan 

keteraturan, efisiensi, dan kontrol terhadap pekerja, terutama ketika 

organisasi mulai berkembang dalam skala besar. 

Perubahan lingkungan ekonomi, sosial, dan teknologi kemudian 

mendorong perubahan besar dalam cara organisasi memperlakukan 

tenaga kerja. Manusia tidak lagi dipandang hanya sebagai alat produksi, 

tetapi mulai dipahami sebagai individu yang memiliki kemampuan, 

motivasi, kebutuhan, aspirasi, dan potensi untuk berkembang. Dari 

sinilah konsep MSDM tumbuh menjadi bidang yang lebih luas daripada 

sekadar pengelolaan administrasi pegawai. MSDM mulai diarahkan 

pada pengembangan kualitas manusia agar mampu mendukung tujuan 

organisasi sekaligus mencapai kepuasan dan pertumbuhan pribadi. 

 

1. Tahap Administrasi Personalia 

Tahap administrasi personalia merupakan fase awal dalam 

perkembangan pengelolaan tenaga kerja dalam organisasi sebelum 

konsep Manajemen Sumber Daya Manusia berkembang secara lebih 

strategis. Pada tahap ini, pengelolaan tenaga kerja lebih menitikberatkan 

pada kegiatan administratif yang berkaitan dengan pencatatan, 

pengaturan, serta pengawasan terhadap karyawan. Organisasi pada masa 

tersebut memandang tenaga kerja sebagai faktor produksi yang harus 

diatur agar proses kerja berjalan secara teratur dan efisien. Fokus utama 

pengelolaan masih berkaitan dengan aspek operasional seperti 

perekrutan sederhana, pencatatan data pegawai, pengaturan absensi, 

penentuan upah, serta penegakan aturan kerja yang berlaku dalam 

organisasi. Pendekatan ini berkembang seiring pertumbuhan organisasi 

industri yang membutuhkan sistem pengelolaan tenaga kerja agar 

aktivitas produksi dapat berlangsung secara stabil dan terkendali. 

Pada tahap administrasi personalia, hubungan antara organisasi 

dan tenaga kerja cenderung bersifat formal dan birokratis. Peran unit 

personalia lebih banyak berkaitan dengan pengelolaan dokumen 

kepegawaian, pengaturan kontrak kerja, administrasi penggajian, serta 

pencatatan berbagai hak dan kewajiban karyawan. Fungsi tersebut 



8 Manajemen Sumber Daya Manusia 

bertujuan untuk memastikan bahwa seluruh aktivitas ketenagakerjaan 

berjalan sesuai dengan peraturan organisasi maupun ketentuan hukum 

yang berlaku. Administrasi personalia juga bertanggung jawab dalam 

mengelola data pegawai, mengatur cuti, mencatat kehadiran, serta 

mengelola berbagai bentuk kompensasi dan tunjangan yang diberikan 

kepada karyawan. Kegiatan tersebut menunjukkan bahwa pengelolaan 

tenaga kerja pada tahap ini masih berorientasi pada keteraturan 

administratif dan kepatuhan terhadap aturan kerja. Fungsi personalia 

pada dasarnya berperan sebagai unit pendukung yang memastikan 

kegiatan pengelolaan tenaga kerja dapat berjalan secara tertib dan 

terdokumentasi dengan baik. 

Perkembangan konsep administrasi personalia juga dipengaruhi 

oleh kebutuhan organisasi untuk menjaga stabilitas hubungan kerja 

antara manajemen dan karyawan. Organisasi mulai menyadari 

pentingnya pengaturan sistem kerja yang jelas agar konflik kerja dapat 

diminimalkan. Unit personalia kemudian berperan sebagai penghubung 

antara manajemen dan tenaga kerja dalam menyampaikan kebijakan 

organisasi, mengelola keluhan karyawan, serta memastikan pelaksanaan 

aturan kerja berjalan secara konsisten. Meskipun pendekatan yang 

digunakan masih bersifat administratif, tahap ini memiliki kontribusi 

penting dalam membangun dasar sistem pengelolaan tenaga kerja yang 

lebih terstruktur. 

 

2. Peralihan dari Personalia ke Manajemen Sumber Daya 

Manusia 

Peralihan dari konsep personalia menuju Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu perubahan penting dalam 

perkembangan praktik pengelolaan tenaga kerja dalam organisasi 

modern. Pada masa sebelumnya, fungsi personalia lebih banyak 

berfokus pada aktivitas administratif yang berkaitan dengan pencatatan 

data pegawai, pengaturan gaji, absensi, serta kepatuhan terhadap aturan 

kerja. Pendekatan tersebut menempatkan tenaga kerja sebagai faktor 

operasional yang harus diatur agar kegiatan organisasi berjalan secara 

tertib dan efisien. Seiring perkembangan lingkungan bisnis dan 

organisasi yang semakin kompleks, pendekatan administratif ini 

dianggap tidak lagi memadai untuk menghadapi tuntutan organisasi yang 

terus berubah. 
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Perubahan cara pandang terhadap tenaga kerja menjadi faktor 

utama yang mendorong peralihan dari personalia menuju manajemen 

sumber daya manusia. Organisasi mulai menyadari bahwa manusia tidak 

hanya berperan sebagai pelaksana pekerjaan, tetapi juga sebagai individu 

yang memiliki pengetahuan, keterampilan, kreativitas, dan potensi 

inovasi yang dapat memberikan nilai tambah bagi organisasi. Pergeseran 

ini membuat pengelolaan tenaga kerja tidak lagi terbatas pada urusan 

administratif, melainkan berkembang menjadi proses strategis yang 

mencakup perencanaan tenaga kerja, pengembangan kompetensi, 

manajemen kinerja, serta pengelolaan hubungan kerja yang lebih 

partisipatif. 

Peralihan tersebut juga dipengaruhi oleh meningkatnya 

persaingan antarorganisasi serta perkembangan teknologi dan 

globalisasi. Organisasi membutuhkan tenaga kerja yang tidak hanya 

patuh terhadap aturan, tetapi juga mampu beradaptasi dengan perubahan, 

bekerja secara kolaboratif, serta memiliki kemampuan untuk 

memecahkan masalah. Kondisi ini mendorong organisasi untuk 

mengembangkan kebijakan pengelolaan tenaga kerja yang lebih 

komprehensif. Fungsi pengelolaan karyawan kemudian diperluas 

mencakup pelatihan, pengembangan karier, peningkatan motivasi kerja, 

serta penciptaan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas dan 

inovasi. 

Perubahan tersebut juga terlihat dari cara organisasi 

menempatkan fungsi pengelolaan SDM dalam struktur organisasi. Jika 

sebelumnya fungsi personalia hanya berperan sebagai unit administratif 

pendukung, maka dalam konsep MSDM fungsi ini mulai memiliki peran 

yang lebih strategis dalam membantu organisasi mencapai tujuan jangka 

panjang. Kebijakan terkait rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, serta 

sistem penghargaan dirancang agar selaras dengan strategi organisasi 

dan kebutuhan pengembangan sumber daya manusia. 

 

3. Pengaruh Revolusi Industri dan Modernisasi Organisasi 

Revolusi industri memberikan pengaruh yang sangat besar 

terhadap perubahan cara organisasi mengelola tenaga kerja. Pada masa 

awal revolusi industri, perkembangan teknologi mesin dan sistem 

produksi massal menyebabkan meningkatnya kebutuhan tenaga kerja 

dalam jumlah besar untuk menjalankan proses produksi. Organisasi 

industri mulai berkembang dengan struktur yang lebih kompleks, 
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pembagian kerja yang lebih terperinci, serta kebutuhan koordinasi yang 

lebih ketat antar bagian kerja. Situasi tersebut menuntut adanya sistem 

pengelolaan tenaga kerja yang lebih teratur agar proses produksi dapat 

berjalan secara efisien dan berkelanjutan. Tenaga kerja pada masa 

tersebut lebih banyak diposisikan sebagai pelaksana kegiatan produksi 

yang harus mengikuti prosedur kerja yang telah ditentukan oleh 

manajemen. 

Perkembangan teknologi industri juga mendorong munculnya 

spesialisasi pekerjaan dalam organisasi. Setiap pekerja memiliki tugas 

tertentu yang harus dilakukan secara berulang sesuai dengan sistem 

produksi yang diterapkan. Kondisi ini membuat organisasi 

membutuhkan sistem pengawasan, pengaturan jam kerja, serta 

pengelolaan tenaga kerja yang lebih sistematis. Pengelolaan tenaga kerja 

tidak hanya berkaitan dengan penempatan pekerja pada posisi tertentu, 

tetapi juga mencakup pengaturan disiplin kerja, pengawasan 

produktivitas, serta pengelolaan hubungan antara pekerja dan 

manajemen. Revolusi industri pada akhirnya memunculkan kebutuhan 

terhadap unit organisasi yang secara khusus menangani urusan 

ketenagakerjaan. 

Modernisasi organisasi yang berkembang setelah revolusi 

industri turut memperluas peran pengelolaan tenaga kerja. Organisasi 

tidak lagi hanya berfokus pada produksi, tetapi juga pada peningkatan 

kualitas, efisiensi, serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan 

pasar. Perkembangan teknologi informasi, sistem manajemen modern, 

serta globalisasi ekonomi membuat organisasi memerlukan tenaga kerja 

yang memiliki keterampilan yang lebih beragam. Tenaga kerja tidak 

hanya diharapkan mampu menjalankan tugas operasional, tetapi juga 

mampu memahami proses kerja secara lebih luas, berkolaborasi dalam 

tim, serta berkontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi. 

Perubahan tersebut mendorong organisasi untuk 

mengembangkan sistem pengelolaan sumber daya manusia yang lebih 

terstruktur dan berorientasi pada pengembangan kompetensi tenaga 

kerja. Pelatihan, pengembangan keterampilan, serta peningkatan 

kapasitas kerja mulai menjadi bagian penting dalam praktik pengelolaan 

tenaga kerja. Organisasi mulai menyadari bahwa keberhasilan tidak 

hanya ditentukan oleh mesin dan teknologi, tetapi juga oleh kemampuan 

manusia dalam mengelola dan memanfaatkan teknologi tersebut secara 

efektif. 
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C. Peran Strategis MSDM dalam Organisasi 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peran 

strategis karena menjadi penghubung antara tujuan organisasi dan 

kemampuan manusia yang menjalankan seluruh aktivitas kerja. 

Organisasi dapat memiliki modal, teknologi, fasilitas, dan sistem kerja 

yang baik, tetapi seluruh unsur tersebut tetap membutuhkan manusia 

sebagai pelaksana, pengelola, dan pengembangnya. Oleh sebab itu, 

keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya 

manusia yang dimiliki serta bagaimana sumber daya tersebut dikelola 

secara terarah. 

Peran strategis MSDM terlihat dari kemampuannya memastikan 

bahwa organisasi memiliki orang yang tepat, pada posisi yang tepat, dan 

pada waktu yang tepat. Hal ini bukan hanya menyangkut jumlah tenaga 

kerja, tetapi juga kompetensi, karakter, komitmen, dan kesiapannya 

dalam mendukung arah organisasi. Jika pengelolaan SDM dilakukan 

secara tepat, organisasi akan lebih mudah mencapai target kerja, 

meningkatkan kualitas layanan, memperkuat daya saing, dan menjaga 

keberlanjutan operasional. 

 

1. MSDM sebagai Mitra Strategi Organisasi 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam organisasi 

modern tidak lagi dipandang hanya sebagai fungsi administratif yang 

mengurus pencatatan pegawai, penggajian, atau pengelolaan data 

kepegawaian. Perkembangan lingkungan bisnis yang semakin kompetitif 

mendorong organisasi untuk menjadikan MSDM sebagai mitra strategis 

dalam perencanaan dan pelaksanaan kebijakan organisasi. Peran ini 

muncul karena keberhasilan strategi organisasi sangat bergantung pada 

kualitas manusia yang menjalankan strategi tersebut. Organisasi dapat 

memiliki rencana bisnis yang baik, teknologi yang maju, dan sistem kerja 

yang modern, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang 

kompeten dan terarah, strategi tersebut sulit untuk diwujudkan secara 

efektif. 

Sebagai mitra strategi organisasi, MSDM terlibat dalam proses 

perencanaan jangka panjang yang berkaitan dengan pengembangan 

organisasi. Keterlibatan ini terlihat ketika manajemen sumber daya 

manusia membantu mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja, 

memetakan kompetensi yang diperlukan, serta merancang program 
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pengembangan yang mendukung arah strategis organisasi. Ketika 

organisasi berencana melakukan ekspansi usaha, meningkatkan kualitas 

layanan, atau melakukan transformasi digital, MSDM memiliki 

tanggung jawab untuk menyiapkan tenaga kerja yang mampu 

menjalankan perubahan tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa kebijakan 

pengelolaan SDM harus selaras dengan strategi organisasi agar setiap 

aktivitas kerja dapat memberikan kontribusi nyata terhadap pencapaian 

tujuan. 

Peran MSDM sebagai mitra strategis juga terlihat dalam 

penyusunan kebijakan rekrutmen, pengembangan karier, penilaian 

kinerja, serta sistem penghargaan yang dirancang untuk mendukung 

strategi organisasi. Rekrutmen tidak lagi sekadar mencari tenaga kerja 

untuk mengisi posisi kosong, tetapi juga untuk memperoleh individu 

yang memiliki kemampuan dan potensi yang sesuai dengan arah 

perkembangan organisasi. Program pelatihan dan pengembangan juga 

dirancang untuk meningkatkan kompetensi karyawan agar mampu 

menghadapi perubahan teknologi, persaingan pasar, serta dinamika 

lingkungan kerja yang terus berkembang. 

MSDM juga berperan dalam membangun budaya kerja yang 

mendukung implementasi strategi organisasi. Budaya organisasi yang 

kuat dapat membantu menyatukan tujuan individu dengan tujuan 

organisasi sehingga setiap anggota organisasi memiliki pemahaman 

yang sama mengenai arah kerja yang ingin dicapai. Pembentukan budaya 

kerja yang produktif, inovatif, dan kolaboratif menjadi bagian penting 

dari peran MSDM dalam mendukung keberhasilan strategi organisasi. 

 

2. MSDM dalam Perencanaan Kebutuhan Tenaga Kerja 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peran 

penting dalam perencanaan kebutuhan tenaga kerja karena organisasi 

memerlukan tenaga kerja yang tepat untuk menjalankan berbagai 

aktivitas operasional maupun strategis. Perencanaan tenaga kerja 

merupakan proses yang bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi 

memiliki jumlah karyawan yang sesuai, dengan kompetensi yang 

relevan, serta tersedia pada waktu yang dibutuhkan. Kegiatan ini menjadi 

bagian penting dalam pengelolaan organisasi karena perubahan 

lingkungan kerja, perkembangan teknologi, dan dinamika pasar dapat 

memengaruhi kebutuhan tenaga kerja secara signifikan. Organisasi yang 

tidak melakukan perencanaan tenaga kerja dengan baik dapat 
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menghadapi berbagai masalah seperti kekurangan tenaga kerja, 

kelebihan pegawai, atau ketidaksesuaian kompetensi dengan tuntutan 

pekerjaan. 

Perencanaan kebutuhan tenaga kerja biasanya dimulai dengan 

analisis terhadap kondisi organisasi saat ini. Proses ini melibatkan 

identifikasi jumlah karyawan yang tersedia, kompetensi yang dimiliki, 

struktur jabatan, serta distribusi tenaga kerja pada berbagai unit kerja. 

Informasi tersebut digunakan untuk mengetahui apakah sumber daya 

manusia yang dimiliki organisasi sudah sesuai dengan kebutuhan 

operasional dan rencana pengembangan organisasi. Analisis ini juga 

membantu organisasi dalam mengidentifikasi posisi kerja yang 

membutuhkan tambahan tenaga kerja atau justru perlu dilakukan 

penyesuaian jumlah pegawai. 

MSDM juga melakukan proyeksi terhadap kebutuhan tenaga 

kerja di masa depan. Proyeksi ini berkaitan dengan rencana ekspansi 

organisasi, perubahan teknologi, peningkatan kapasitas produksi, serta 

perubahan kebijakan organisasi. Melalui proyeksi tersebut, organisasi 

dapat mempersiapkan langkah-langkah strategis seperti rekrutmen baru, 

pengembangan kompetensi karyawan yang sudah ada, atau 

restrukturisasi jabatan untuk menyesuaikan kebutuhan organisasi. Proses 

ini membantu organisasi menghindari pengambilan keputusan yang 

bersifat reaktif karena kebutuhan tenaga kerja telah dipersiapkan secara 

sistematis. 

Perencanaan kebutuhan tenaga kerja juga berperan dalam 

meningkatkan efisiensi organisasi. Ketika jumlah dan kompetensi tenaga 

kerja direncanakan secara tepat, organisasi dapat memanfaatkan sumber 

daya manusia secara lebih optimal. Penempatan karyawan pada posisi 

yang sesuai dengan keahliannya akan meningkatkan produktivitas kerja 

serta memperkuat kinerja organisasi secara keseluruhan. MSDM juga 

dapat menggunakan informasi dari proses perencanaan ini untuk 

merancang program pelatihan, pengembangan karier, serta sistem 

evaluasi kinerja yang relevan dengan kebutuhan organisasi. 

 

3. MSDM dalam Rekrutmen dan Seleksi yang Tepat 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peran 

penting dalam memastikan bahwa organisasi memperoleh tenaga kerja 

yang sesuai melalui proses rekrutmen dan seleksi yang tepat. Rekrutmen 

merupakan proses mencari dan menarik calon karyawan yang memiliki 
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potensi untuk mengisi posisi tertentu dalam organisasi. Seleksi 

merupakan tahap lanjutan yang bertujuan untuk menentukan kandidat 

terbaik dari sejumlah pelamar yang tersedia. Kedua proses ini sangat 

menentukan kualitas sumber daya manusia yang akan bekerja dalam 

organisasi, karena tenaga kerja yang direkrut akan memengaruhi kinerja, 

budaya kerja, serta keberlanjutan organisasi di masa depan. 

Rekrutmen yang efektif dimulai dengan analisis kebutuhan 

tenaga kerja yang jelas. Organisasi perlu memahami jenis pekerjaan yang 

tersedia, kompetensi yang dibutuhkan, serta tanggung jawab yang akan 

dijalankan oleh karyawan. Informasi tersebut biasanya diperoleh melalui 

analisis jabatan yang menggambarkan tugas, wewenang, dan persyaratan 

yang diperlukan untuk suatu posisi. Melalui analisis tersebut, organisasi 

dapat menentukan kriteria calon karyawan yang sesuai dengan 

kebutuhan kerja sehingga proses rekrutmen dapat dilakukan secara lebih 

terarah. Rekrutmen yang baik tidak hanya berfokus pada jumlah pelamar 

yang banyak, tetapi juga pada kualitas kandidat yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. 

Tahap seleksi menjadi langkah penting untuk menentukan 

kandidat yang paling tepat. Seleksi biasanya melibatkan berbagai metode 

penilaian seperti pemeriksaan dokumen lamaran, tes kemampuan, 

wawancara, serta evaluasi pengalaman kerja. Tujuan dari proses ini 

adalah untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai 

kemampuan, kepribadian, serta potensi kandidat dalam menjalankan 

pekerjaan yang akan diberikan. Proses seleksi yang dilakukan secara 

objektif dan sistematis dapat membantu organisasi mengurangi risiko 

kesalahan dalam penerimaan karyawan. 

Rekrutmen dan seleksi yang tepat juga berpengaruh terhadap 

keberhasilan organisasi dalam membangun tim kerja yang kompeten dan 

produktif. Karyawan yang memiliki keterampilan yang sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan akan lebih mudah beradaptasi dengan lingkungan 

kerja dan mampu memberikan kontribusi yang lebih optimal. Selain itu, 

kesesuaian antara kemampuan karyawan dan tuntutan pekerjaan dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi tingkat pergantian karyawan, 

serta memperkuat stabilitas organisasi dalam jangka panjang. 

Peran MSDM dalam proses rekrutmen dan seleksi juga berkaitan 

dengan upaya menjaga transparansi dan keadilan dalam penerimaan 

tenaga kerja. Proses yang dilakukan secara terbuka dan berdasarkan 

kriteria yang jelas dapat meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap 
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organisasi. Hal ini juga membantu organisasi memperoleh kandidat 

terbaik yang benar-benar memiliki kompetensi yang dibutuhkan. 

 

4. MSDM dalam Pengembangan Kompetensi Karyawan 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peran 

penting dalam pengembangan kompetensi karyawan karena kemampuan 

individu yang bekerja dalam organisasi sangat menentukan kualitas 

kinerja organisasi secara keseluruhan. Kompetensi karyawan mencakup 

pengetahuan, keterampilan, sikap, serta kemampuan individu dalam 

melaksanakan tugas pekerjaan secara efektif. Organisasi yang ingin 

berkembang dan mampu bersaing perlu memastikan bahwa karyawan 

memiliki kemampuan yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan serta 

mampu beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja. Oleh karena 

itu, pengembangan kompetensi menjadi salah satu fungsi penting dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia. 

Pengembangan kompetensi karyawan biasanya dilakukan 

melalui berbagai program yang dirancang untuk meningkatkan 

kemampuan individu dalam menjalankan tugasnya. Program tersebut 

dapat berupa pelatihan teknis, pendidikan lanjutan, pembelajaran 

berbasis pengalaman kerja, serta pembinaan karier yang terarah. 

Pelatihan menjadi salah satu metode yang paling umum digunakan untuk 

meningkatkan kemampuan karyawan dalam bidang tertentu. Melalui 

pelatihan, karyawan dapat memperoleh pengetahuan baru, 

meningkatkan keterampilan kerja, serta memahami metode kerja yang 

lebih efektif dan efisien. Organisasi yang secara aktif menyelenggarakan 

program pelatihan biasanya mampu meningkatkan kualitas kinerja 

karyawan sekaligus memperkuat kemampuan organisasi dalam 

menghadapi perubahan. 

Pengembangan kompetensi juga berkaitan dengan upaya 

mempersiapkan karyawan untuk menghadapi tantangan kerja yang lebih 

kompleks di masa depan. Lingkungan kerja yang terus berubah akibat 

perkembangan teknologi, globalisasi, dan dinamika pasar menuntut 

organisasi untuk memiliki tenaga kerja yang adaptif dan memiliki 

kemampuan belajar yang tinggi. Oleh karena itu, program 

pengembangan tidak hanya berfokus pada peningkatan keterampilan saat 

ini, tetapi juga diarahkan pada pengembangan potensi karyawan agar 

mampu mengemban tanggung jawab yang lebih besar di masa 

mendatang. Kegiatan seperti mentoring, coaching, rotasi jabatan, serta 
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pengembangan kepemimpinan sering digunakan untuk membantu 

karyawan memperluas pengalaman kerja dan meningkatkan kapasitas 

profesionalnya. 

Pengembangan kompetensi karyawan juga memberikan manfaat 

bagi organisasi dalam jangka panjang. Karyawan yang memiliki 

kompetensi yang baik akan mampu bekerja secara lebih produktif, 

membuat keputusan yang lebih tepat, serta berkontribusi dalam 

meningkatkan kualitas layanan atau produk organisasi. Selain itu, 

pengembangan kompetensi juga dapat meningkatkan motivasi kerja 

karena karyawan merasa dihargai dan diberi kesempatan untuk 

berkembang. Hal ini dapat memperkuat loyalitas karyawan terhadap 

organisasi serta mengurangi tingkat pergantian tenaga kerja. 

Peran MSDM dalam pengembangan kompetensi karyawan juga 

mencakup proses identifikasi kebutuhan pelatihan. Organisasi perlu 

melakukan analisis terhadap kesenjangan antara kemampuan yang 

dimiliki karyawan saat ini dan kemampuan yang dibutuhkan untuk 

mendukung strategi organisasi. Berdasarkan hasil analisis tersebut, 

MSDM dapat merancang program pengembangan yang relevan dan 

terarah sehingga investasi organisasi dalam pelatihan dan pengembangan 

dapat memberikan hasil yang optimal. 

 

D. Tujuan dan Fungsi MSDM 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan bagian 

penting dalam organisasi yang berfokus pada pengelolaan manusia 

sebagai unsur utama dalam pelaksanaan kegiatan kerja. Dalam 

praktiknya, MSDM tidak hanya mengatur hubungan kerja antara 

organisasi dan karyawan, tetapi juga memastikan bahwa tenaga kerja 

dapat memberikan kontribusi terbaik sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. Oleh sebab itu, tujuan dan fungsi MSDM menjadi dasar 

utama dalam memahami bagaimana organisasi memperoleh, 

mengembangkan, memanfaatkan, dan mempertahankan sumber daya 

manusianya secara efektif. 

Tujuan MSDM berkaitan dengan arah yang ingin dicapai melalui 

pengelolaan tenaga kerja, sedangkan fungsi MSDM berkaitan dengan 

kegiatan-kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuan tersebut. 

Keduanya saling berkaitan karena tujuan memberikan arah strategis, 

sementara fungsi menjadi bentuk pelaksanaan yang nyata dalam 
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operasional organisasi. Pemahaman mengenai tujuan dan fungsi MSDM 

sangat penting agar pengelolaan sumber daya manusia tidak berjalan 

secara acak, tetapi dilakukan secara terencana, terarah, dan selaras 

dengan kebutuhan organisasi. 

 

1. Tujuan MSDM untuk Mendukung Pencapaian Tujuan 

Organisasi 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki tujuan 

penting untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi melalui 

pengelolaan tenaga kerja secara efektif dan terarah. Setiap organisasi 

memiliki visi, misi, serta sasaran yang ingin dicapai dalam jangka 

pendek maupun jangka panjang. Pencapaian tujuan tersebut sangat 

bergantung pada kemampuan manusia yang menjalankan seluruh 

aktivitas organisasi. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia 

tidak hanya berkaitan dengan pengaturan tenaga kerja secara 

administratif, tetapi juga mencakup upaya memastikan bahwa karyawan 

memiliki kemampuan, sikap kerja, dan komitmen yang sejalan dengan 

arah strategis organisasi. MSDM membantu organisasi 

mengintegrasikan kebutuhan organisasi dengan potensi yang dimiliki 

oleh karyawan sehingga aktivitas kerja dapat berjalan secara efektif dan 

memberikan hasil yang optimal. 

Tujuan MSDM dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi 

juga berkaitan dengan upaya membangun sistem kerja yang mampu 

meningkatkan produktivitas dan kualitas kinerja. Organisasi 

membutuhkan tenaga kerja yang kompeten agar dapat menjalankan 

berbagai proses kerja secara efisien dan menghasilkan output yang sesuai 

dengan standar yang telah ditetapkan. Melalui berbagai kebijakan seperti 

perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan 

karyawan, MSDM berperan memastikan bahwa organisasi memiliki 

sumber daya manusia yang mampu menjalankan strategi organisasi 

secara efektif. Pengelolaan SDM yang tepat akan membantu organisasi 

meningkatkan kinerja individu dan tim kerja, memperkuat kemampuan 

organisasi dalam menghadapi persaingan, serta meningkatkan kualitas 

pelayanan atau produk yang dihasilkan. 

Peran MSDM dalam mendukung tujuan organisasi juga terlihat 

dalam proses penyelarasan antara strategi organisasi dan kebijakan 

pengelolaan tenaga kerja. Organisasi perlu memastikan bahwa setiap 

kebijakan terkait sumber daya manusia dirancang untuk mendukung arah 
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pengembangan organisasi. Hal ini mencakup penentuan kompetensi 

yang dibutuhkan, pengembangan keterampilan karyawan, serta 

pembentukan budaya kerja yang mendukung pencapaian visi dan misi 

organisasi. MSDM berfungsi sebagai penghubung antara strategi 

organisasi dengan perilaku dan kemampuan karyawan sehingga seluruh 

aktivitas kerja dapat berjalan selaras dengan tujuan yang ingin dicapai. 

Pendekatan ini membantu organisasi menciptakan sistem kerja yang 

terintegrasi antara aspek manusia, struktur organisasi, dan strategi bisnis. 

MSDM juga berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung pencapaian tujuan organisasi melalui peningkatan motivasi, 

komitmen, dan keterlibatan karyawan. Karyawan yang memiliki 

motivasi tinggi cenderung bekerja lebih produktif dan memberikan 

kontribusi yang lebih besar terhadap keberhasilan organisasi. Oleh 

karena itu, MSDM merancang berbagai kebijakan seperti sistem 

penghargaan, kesempatan pengembangan karier, serta komunikasi 

organisasi yang terbuka untuk meningkatkan kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat memperkuat 

hubungan antara organisasi dan karyawan sehingga seluruh anggota 

organisasi memiliki komitmen yang sama dalam mencapai tujuan 

bersama. 

Pandangan mengenai tujuan MSDM juga ditegaskan oleh 

Armstrong yang menyatakan bahwa tujuan utama manajemen sumber 

daya manusia adalah memastikan bahwa organisasi mampu mencapai 

keberhasilan melalui pengelolaan manusia secara efektif sebagai bagian 

dari strategi organisasi (Armstrong, 2021). Pernyataan ini menunjukkan 

bahwa sumber daya manusia merupakan faktor utama yang menentukan 

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Organisasi yang mampu mengelola tenaga kerjanya secara tepat akan 

memiliki kemampuan yang lebih besar dalam meningkatkan kinerja, 

beradaptasi terhadap perubahan, serta mempertahankan keunggulan 

dalam persaingan. 

 

2. Tujuan MSDM untuk Memenuhi Kebutuhan Tenaga Kerja 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki tujuan 

penting untuk memastikan bahwa organisasi mampu memenuhi 

kebutuhan tenaga kerja secara tepat, baik dari segi jumlah maupun 

kualitas. Setiap organisasi membutuhkan tenaga kerja yang sesuai 

dengan karakteristik pekerjaan, struktur organisasi, serta strategi 
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pengembangan yang direncanakan. Ketersediaan tenaga kerja yang 

memadai akan membantu organisasi menjalankan berbagai aktivitas 

operasional secara lancar dan mencapai target kerja yang telah 

ditetapkan. Tanpa pengelolaan kebutuhan tenaga kerja yang baik, 

organisasi dapat mengalami ketidakseimbangan antara jumlah pekerjaan 

dan jumlah tenaga kerja yang tersedia, yang pada akhirnya dapat 

menghambat efektivitas kerja. 

Pemenuhan kebutuhan tenaga kerja dimulai melalui proses 

perencanaan sumber daya manusia yang sistematis. Dalam proses ini, 

organisasi melakukan analisis terhadap kondisi tenaga kerja yang 

dimiliki, termasuk jumlah karyawan, kompetensi, pengalaman kerja, 

serta distribusi tenaga kerja pada berbagai bagian organisasi. Analisis 

tersebut bertujuan untuk mengetahui apakah tenaga kerja yang ada telah 

sesuai dengan kebutuhan pekerjaan yang harus dijalankan. Hasil analisis 

kemudian digunakan sebagai dasar dalam menentukan langkah-langkah 

pengelolaan tenaga kerja seperti rekrutmen baru, pelatihan karyawan, 

atau penyesuaian penempatan kerja agar organisasi dapat memanfaatkan 

sumber daya manusia secara optimal. 

Tujuan MSDM dalam memenuhi kebutuhan tenaga kerja juga 

berkaitan dengan upaya menyiapkan tenaga kerja yang memiliki 

kompetensi yang sesuai dengan perkembangan organisasi. Lingkungan 

kerja yang terus berubah, perkembangan teknologi, serta meningkatnya 

tuntutan kualitas kerja membuat organisasi perlu memiliki tenaga kerja 

yang mampu beradaptasi dengan perubahan tersebut. MSDM berperan 

dalam mengidentifikasi kebutuhan kompetensi yang diperlukan oleh 

organisasi serta merancang program pengembangan karyawan untuk 

memenuhi kebutuhan tersebut. Melalui pengelolaan yang terencana, 

organisasi dapat memastikan bahwa tenaga kerja yang dimiliki mampu 

mendukung pelaksanaan tugas dan tanggung jawab secara efektif. 

Pemenuhan kebutuhan tenaga kerja juga berkaitan dengan upaya 

menjaga keseimbangan antara kebutuhan organisasi dan kemampuan 

tenaga kerja yang tersedia di pasar kerja. MSDM harus mampu 

memantau perkembangan pasar tenaga kerja serta memahami 

ketersediaan sumber daya manusia yang memiliki kompetensi tertentu. 

Informasi ini sangat penting dalam menentukan strategi rekrutmen yang 

tepat sehingga organisasi dapat memperoleh tenaga kerja yang sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan. 
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3. Tujuan MSDM untuk Meningkatkan Produktivitas Kerja 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki tujuan 

penting untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan sebagai 

bagian dari upaya memperkuat kinerja organisasi. Produktivitas kerja 

berkaitan dengan kemampuan karyawan dalam menghasilkan output 

yang optimal melalui pemanfaatan sumber daya yang tersedia secara 

efektif dan efisien. Dalam organisasi modern, produktivitas tidak hanya 

diukur dari jumlah hasil kerja yang dihasilkan, tetapi juga dari kualitas 

pekerjaan, ketepatan waktu penyelesaian tugas, serta kemampuan 

individu dalam berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Oleh karena itu, MSDM memiliki tanggung jawab untuk menciptakan 

sistem pengelolaan tenaga kerja yang mampu mendorong karyawan 

bekerja secara lebih produktif. 

Upaya meningkatkan produktivitas kerja melalui MSDM 

dilakukan melalui berbagai kebijakan dan program yang dirancang untuk 

mengembangkan kemampuan karyawan. Salah satu cara yang sering 

dilakukan adalah melalui pelatihan dan pengembangan kompetensi. 

Program pelatihan membantu karyawan memperoleh keterampilan baru 

serta memperbarui pengetahuan yang dibutuhkan dalam menjalankan 

pekerjaan. Ketika karyawan memiliki kompetensi yang memadai, akan 

mampu menyelesaikan tugas secara lebih cepat, akurat, dan efisien. 

Pengembangan kemampuan kerja juga membantu karyawan memahami 

metode kerja yang lebih efektif sehingga produktivitas organisasi dapat 

meningkat secara signifikan. 

MSDM juga berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung peningkatan produktivitas. Lingkungan kerja yang baik 

mencakup kondisi kerja yang aman, sistem kerja yang jelas, komunikasi 

yang efektif, serta hubungan kerja yang harmonis antara manajemen dan 

karyawan. Ketika karyawan bekerja dalam lingkungan yang kondusif, 

cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi dan mampu 

memberikan kontribusi yang lebih optimal. MSDM melalui berbagai 

kebijakan organisasi berupaya memastikan bahwa kondisi kerja tersebut 

dapat tercipta secara berkelanjutan. 

Peningkatan produktivitas juga berkaitan dengan sistem 

penilaian kinerja yang diterapkan dalam organisasi. Penilaian kinerja 

memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi hasil kerja karyawan 

serta memberikan umpan balik yang diperlukan untuk meningkatkan 

kualitas kerja. Melalui evaluasi yang objektif, organisasi dapat 
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mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan sehingga program 

pengembangan dapat dirancang secara lebih tepat. Penilaian kinerja juga 

dapat menjadi dasar dalam pemberian penghargaan atau insentif bagi 

karyawan yang mampu menunjukkan kinerja yang baik. 

MSDM juga berperan dalam meningkatkan motivasi kerja 

melalui sistem kompensasi dan penghargaan yang adil. Karyawan yang 

merasa dihargai atas kontribusi yang diberikan cenderung memiliki 

semangat kerja yang lebih tinggi. Sistem penghargaan yang tepat dapat 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat serta meningkatkan 

komitmen terhadap organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa kebijakan 

MSDM memiliki pengaruh langsung terhadap tingkat produktivitas kerja 

yang dihasilkan oleh karyawan. 

 

4. Tujuan MSDM untuk Mengembangkan Kompetensi Karyawan 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki tujuan 

penting untuk mengembangkan kompetensi karyawan agar mampu 

menjalankan pekerjaan secara efektif dan memberikan kontribusi yang 

optimal bagi organisasi. Kompetensi karyawan mencakup pengetahuan, 

keterampilan, kemampuan teknis, serta sikap kerja yang diperlukan 

untuk menyelesaikan tugas dan tanggung jawab secara profesional. 

Perkembangan lingkungan kerja yang semakin dinamis menuntut 

organisasi memiliki tenaga kerja yang tidak hanya mampu melaksanakan 

pekerjaan rutin, tetapi juga memiliki kemampuan untuk beradaptasi 

terhadap perubahan teknologi, sistem kerja, serta tuntutan pasar yang 

terus berkembang. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi 

karyawan menjadi salah satu tujuan utama dalam praktik manajemen 

sumber daya manusia. 

Pengembangan kompetensi dilakukan melalui berbagai program 

yang dirancang untuk meningkatkan kemampuan individu dalam 

menjalankan pekerjaannya. Salah satu bentuk kegiatan yang sering 

dilakukan adalah pelatihan kerja yang bertujuan untuk meningkatkan 

keterampilan teknis maupun kemampuan manajerial karyawan. Melalui 

pelatihan, karyawan dapat memperoleh pengetahuan baru yang relevan 

dengan pekerjaannya sehingga mampu meningkatkan kualitas hasil 

kerja. Selain pelatihan formal, organisasi juga dapat menerapkan metode 

pengembangan lain seperti mentoring, coaching, rotasi jabatan, serta 

pembelajaran berbasis pengalaman kerja yang memungkinkan karyawan 

memperluas wawasan dan kemampuan profesionalnya. 
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Pengembangan kompetensi karyawan juga berkaitan dengan 

upaya organisasi mempersiapkan sumber daya manusia yang siap 

menghadapi perubahan dan tantangan di masa depan. Organisasi yang 

mampu mengembangkan kompetensi karyawannya secara berkelanjutan 

akan memiliki tenaga kerja yang lebih adaptif dan inovatif. Hal ini sangat 

penting dalam menghadapi perkembangan teknologi dan perubahan 

kebutuhan pasar yang sering kali menuntut organisasi untuk melakukan 

penyesuaian strategi kerja. Karyawan yang memiliki kompetensi yang 

baik akan lebih mudah menyesuaikan diri dengan perubahan tersebut dan 

mampu memberikan solusi yang kreatif dalam menyelesaikan berbagai 

permasalahan kerja. 

Pengembangan kompetensi juga berperan dalam membentuk 

sikap kerja yang profesional. Melalui berbagai program pembinaan dan 

pengembangan, organisasi dapat menanamkan nilai-nilai kerja seperti 

disiplin, tanggung jawab, kerja sama tim, serta komitmen terhadap 

kualitas pekerjaan. Sikap kerja yang positif akan membantu karyawan 

menjalankan tugas dengan lebih efektif serta memperkuat budaya kerja 

yang produktif dalam organisasi. Lingkungan kerja yang mendukung 

pengembangan kompetensi juga dapat meningkatkan motivasi kerja 

karena karyawan merasa diberi kesempatan untuk berkembang dan 

meningkatkan kualitas diri. 

Pengembangan kompetensi karyawan juga memberikan manfaat 

jangka panjang bagi organisasi. Karyawan yang memiliki kemampuan 

yang baik akan mampu meningkatkan produktivitas kerja, memperbaiki 

kualitas pelayanan, serta membantu organisasi mencapai tujuan strategis 

secara lebih efektif. Organisasi juga dapat mengurangi ketergantungan 

pada perekrutan tenaga kerja dari luar karena karyawan yang ada telah 

dipersiapkan untuk mengisi posisi yang lebih tinggi melalui proses 

pengembangan kompetensi. 

 

E. Tantangan MSDM di Era Globalisasi 

 

Era globalisasi telah membawa perubahan besar dalam cara 

organisasi beroperasi dan mengelola sumber daya manusia. Globalisasi 

memperluas interaksi ekonomi, teknologi, dan budaya antarnegara 

sehingga organisasi tidak lagi bekerja hanya dalam batas wilayah 

tertentu. Perusahaan, lembaga pemerintah, maupun organisasi non-profit 

kini berhadapan dengan lingkungan kerja yang lebih terbuka, dinamis, 
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dan kompetitif. Perubahan ini menuntut manajemen sumber daya 

manusia untuk menyesuaikan kebijakan dan praktik pengelolaan tenaga 

kerja agar mampu menghadapi persaingan global. 

Lingkungan kerja global juga menyebabkan meningkatnya 

mobilitas tenaga kerja antarnegara. Organisasi dapat merekrut tenaga 

kerja dari berbagai wilayah yang memiliki latar belakang budaya, 

bahasa, dan pengalaman kerja yang berbeda. Situasi ini menciptakan 

peluang bagi organisasi untuk memperoleh sumber daya manusia yang 

berkualitas, namun juga menghadirkan tantangan dalam mengelola 

keberagaman tenaga kerja. MSDM perlu memiliki kemampuan untuk 

membangun sistem kerja yang mampu mengakomodasi perbedaan 

tersebut tanpa mengurangi efektivitas kerja organisasi. 

 

1. Persaingan Global dalam Memperoleh Talenta 

Persaingan global dalam memperoleh talenta merupakan salah 

satu tantangan penting dalam manajemen sumber daya manusia di era 

globalisasi. Organisasi saat ini tidak hanya bersaing dalam menghasilkan 

produk atau layanan yang berkualitas, tetapi juga bersaing untuk 

mendapatkan tenaga kerja yang memiliki kompetensi unggul. Tenaga 

kerja yang memiliki keterampilan khusus, kreativitas, serta kemampuan 

beradaptasi dengan perkembangan teknologi menjadi sangat dibutuhkan 

dalam berbagai sektor industri. Kondisi ini menciptakan fenomena yang 

sering disebut sebagai war for talent, yaitu persaingan antarorganisasi 

dalam menarik, merekrut, dan mempertahankan individu-individu 

terbaik yang mampu memberikan kontribusi strategis bagi organisasi. 

Persaingan dalam memperoleh talenta semakin intens karena 

perkembangan ekonomi global membuka peluang bagi tenaga kerja 

untuk bekerja di berbagai negara atau organisasi yang berbeda. Mobilitas 

tenaga kerja yang tinggi membuat individu yang memiliki kompetensi 

tinggi dapat dengan mudah berpindah dari satu organisasi ke organisasi 

lain yang menawarkan peluang karier yang lebih baik. Hal ini 

menyebabkan organisasi harus mengembangkan strategi yang lebih 

efektif dalam menarik perhatian kandidat potensial. Organisasi tidak 

hanya menawarkan kompensasi finansial, tetapi juga perlu memberikan 

kesempatan pengembangan karier, lingkungan kerja yang inovatif, serta 

budaya organisasi yang positif agar mampu menarik tenaga kerja 

berkualitas. 
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Keterbatasan jumlah tenaga kerja yang memiliki kompetensi 

tinggi juga menjadi faktor yang memperkuat persaingan global dalam 

memperoleh talenta. Banyak organisasi membutuhkan tenaga kerja 

dengan keterampilan khusus seperti teknologi digital, analisis data, 

kecerdasan buatan, dan keamanan siber. Permintaan terhadap 

keterampilan tersebut meningkat lebih cepat dibandingkan dengan 

jumlah tenaga kerja yang memiliki kemampuan tersebut. Situasi ini 

membuat organisasi harus berusaha lebih keras untuk memperoleh 

kandidat yang tepat. Organisasi yang gagal menarik talenta terbaik 

berisiko mengalami kesulitan dalam mempertahankan daya saing serta 

menghadapi perkembangan teknologi yang semakin cepat. 

Gambar 1. Kecerdasan Buatan 

 
Sumber: Codepolitan 

Persaingan global dalam memperoleh talenta juga mendorong 

organisasi untuk mengembangkan strategi manajemen talenta yang lebih 

komprehensif. Strategi tersebut tidak hanya berfokus pada proses 

rekrutmen, tetapi juga mencakup pengembangan kompetensi karyawan, 

peningkatan keterlibatan kerja, serta upaya mempertahankan tenaga 

kerja yang berkualitas. Organisasi perlu membangun reputasi sebagai 

tempat kerja yang mampu memberikan kesempatan belajar, lingkungan 

kerja yang mendukung inovasi, serta keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan kehidupan pribadi. Pendekatan ini membantu organisasi 

membangun hubungan jangka panjang dengan karyawan serta 

meningkatkan loyalitas tenaga kerja. 
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2. Perkembangan Teknologi dan Transformasi Digital 

Perkembangan teknologi dan transformasi digital telah 

membawa perubahan besar dalam cara organisasi menjalankan aktivitas 

kerja dan mengelola sumber daya manusia. Teknologi informasi, sistem 

komputasi awan, kecerdasan buatan, analisis data, serta berbagai 

platform digital telah memengaruhi hampir seluruh aspek operasional 

organisasi. Aktivitas yang sebelumnya dilakukan secara manual kini 

banyak dilakukan melalui sistem digital yang lebih cepat, akurat, dan 

efisien. Perubahan ini menuntut organisasi untuk menyesuaikan pola 

kerja, sistem pengambilan keputusan, serta cara pengelolaan tenaga kerja 

agar mampu mengikuti perkembangan teknologi yang terus 

berkembang. 

Transformasi digital tidak hanya berkaitan dengan penggunaan 

perangkat teknologi, tetapi juga mencakup perubahan cara organisasi 

bekerja dan berinteraksi. Proses kerja menjadi lebih terintegrasi melalui 

sistem digital yang memungkinkan pertukaran informasi secara real-

time. Karyawan dapat bekerja secara kolaboratif melalui berbagai 

platform komunikasi digital tanpa harus berada di lokasi yang sama. 

Perubahan ini menciptakan pola kerja yang lebih fleksibel serta 

meningkatkan efisiensi dalam pelaksanaan berbagai kegiatan organisasi. 

Namun, perubahan tersebut juga menuntut karyawan memiliki 

kemampuan baru yang berkaitan dengan literasi digital, penggunaan 

teknologi, serta kemampuan beradaptasi terhadap sistem kerja yang terus 

berubah. 

Pada konteks manajemen sumber daya manusia, transformasi 

digital memberikan tantangan sekaligus peluang bagi organisasi. 

Organisasi perlu memastikan bahwa tenaga kerja yang dimiliki memiliki 

kompetensi digital yang memadai agar mampu memanfaatkan teknologi 

secara optimal. Hal ini mendorong MSDM untuk merancang berbagai 

program pelatihan dan pengembangan keterampilan digital bagi 

karyawan. Program tersebut bertujuan meningkatkan kemampuan 

karyawan dalam menggunakan teknologi baru serta membantunya 

menyesuaikan diri dengan sistem kerja yang semakin berbasis digital. 

Karyawan yang memiliki kemampuan teknologi yang baik akan lebih 

mudah meningkatkan produktivitas serta mampu memberikan kontribusi 

yang lebih besar bagi organisasi. 

Transformasi digital juga memengaruhi praktik pengelolaan 

sumber daya manusia itu sendiri. Banyak organisasi mulai menggunakan 
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sistem informasi sumber daya manusia yang terintegrasi untuk 

mengelola data karyawan, memantau kinerja, serta merancang program 

pengembangan karier. Teknologi juga memungkinkan proses rekrutmen 

dilakukan secara daring melalui berbagai platform digital sehingga 

organisasi dapat menjangkau kandidat dari berbagai wilayah secara lebih 

luas. Penggunaan teknologi dalam MSDM membantu organisasi 

meningkatkan efisiensi administrasi serta mempercepat proses 

pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pengelolaan tenaga kerja. 

Perubahan teknologi juga menuntut organisasi untuk memiliki 

tenaga kerja yang lebih adaptif dan memiliki kemampuan belajar yang 

tinggi. Karyawan tidak hanya dituntut untuk menguasai keterampilan 

teknis tertentu, tetapi juga harus mampu terus memperbarui pengetahuan 

sesuai dengan perkembangan teknologi. Oleh karena itu, organisasi perlu 

membangun budaya pembelajaran yang mendorong karyawan untuk 

terus meningkatkan kompetensinya. Budaya pembelajaran ini menjadi 

penting agar organisasi dapat menghadapi perubahan teknologi yang 

semakin cepat dan kompleks. 

 

3. Pengelolaan Keberagaman Tenaga Kerja 

Pengelolaan keberagaman tenaga kerja menjadi salah satu aspek 

penting dalam manajemen sumber daya manusia, terutama di tengah 

perkembangan globalisasi yang meningkatkan interaksi antarindividu 

dari latar belakang yang berbeda. Keberagaman tenaga kerja mencakup 

perbedaan budaya, bahasa, agama, usia, gender, pendidikan, pengalaman 

kerja, serta nilai-nilai yang dimiliki oleh setiap individu dalam 

organisasi. Organisasi modern sering kali terdiri dari tenaga kerja yang 

berasal dari berbagai latar belakang sosial dan budaya yang berbeda. 

Kondisi ini menciptakan dinamika kerja yang kompleks karena setiap 

individu memiliki cara berpikir, cara berkomunikasi, serta cara 

menyelesaikan masalah yang tidak selalu sama. Oleh karena itu, 

pengelolaan keberagaman menjadi penting agar perbedaan tersebut 

dapat menjadi kekuatan yang mendukung kinerja organisasi, bukan 

menjadi sumber konflik. 

Keberagaman tenaga kerja sebenarnya memberikan banyak 

manfaat bagi organisasi apabila dikelola secara tepat. Individu yang 

berasal dari latar belakang yang berbeda dapat memberikan perspektif 

baru dalam proses pengambilan keputusan, pemecahan masalah, serta 

pengembangan inovasi. Berbagai sudut pandang yang muncul dari 
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keberagaman dapat membantu organisasi memahami kebutuhan 

pelanggan yang beragam serta menciptakan solusi yang lebih kreatif dan 

efektif. Lingkungan kerja yang menghargai keberagaman juga dapat 

meningkatkan keterbukaan dalam komunikasi dan memperkuat kerja 

sama antarindividu dalam organisasi. 

Keberagaman tenaga kerja juga dapat menimbulkan tantangan 

dalam pengelolaan sumber daya manusia. Perbedaan budaya dan nilai 

dapat memengaruhi cara individu berinteraksi dan bekerja dalam tim. 

Misalnya, perbedaan gaya komunikasi atau cara pandang terhadap 

otoritas dapat menimbulkan kesalahpahaman apabila tidak dikelola 

dengan baik. Dalam situasi seperti ini, manajemen sumber daya manusia 

memiliki peran penting dalam menciptakan sistem kerja yang mampu 

mengakomodasi berbagai perbedaan tersebut. Organisasi perlu 

mengembangkan kebijakan yang mendorong sikap saling menghargai, 

komunikasi yang terbuka, serta kerja sama yang efektif antaranggota 

organisasi. 

Pengelolaan keberagaman tenaga kerja juga dapat dilakukan 

melalui berbagai program pengembangan organisasi, seperti pelatihan 

keberagaman, penguatan budaya organisasi yang inklusif, serta 

pembentukan kebijakan yang menjamin perlakuan yang adil bagi seluruh 

karyawan. Pelatihan keberagaman membantu karyawan memahami 

perbedaan budaya dan latar belakang yang ada dalam organisasi 

sehingga dapat bekerja secara lebih harmonis. Budaya organisasi yang 

inklusif juga dapat menciptakan lingkungan kerja yang membuat setiap 

individu merasa dihargai dan diterima sebagai bagian dari organisasi. 

Pengelolaan keberagaman juga berkaitan dengan upaya 

menciptakan kesempatan yang setara bagi seluruh karyawan untuk 

berkembang. Organisasi perlu memastikan bahwa setiap individu 

memiliki peluang yang sama dalam memperoleh promosi, pelatihan, 

maupun kesempatan pengembangan karier tanpa dipengaruhi oleh latar 

belakang pribadi. Kebijakan yang adil dan transparan akan membantu 

organisasi membangun kepercayaan serta meningkatkan motivasi kerja 

karyawan. 

 

4. Perubahan Pola Kerja dan Fleksibilitas Kerja 

Perubahan pola kerja dan fleksibilitas kerja merupakan salah satu 

fenomena penting yang muncul dalam perkembangan organisasi 

modern, terutama sejak kemajuan teknologi informasi dan komunikasi 
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memungkinkan pekerjaan dilakukan tanpa keterikatan kuat pada ruang 

dan waktu tertentu. Pola kerja tradisional yang sebelumnya 

mengharuskan karyawan bekerja di kantor dengan jam kerja yang tetap 

mulai mengalami perubahan menuju sistem kerja yang lebih fleksibel. 

Banyak organisasi kini menerapkan model kerja seperti kerja jarak jauh 

(remote working), kerja hybrid yang menggabungkan kerja di kantor dan 

di rumah, serta sistem kerja berbasis proyek yang lebih menekankan 

pada hasil kerja daripada kehadiran fisik. Perubahan ini memberikan 

peluang bagi organisasi untuk meningkatkan efisiensi operasional 

sekaligus memberikan ruang yang lebih luas bagi karyawan untuk 

menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. 

Fleksibilitas kerja juga berkaitan dengan perubahan cara 

organisasi mengelola tenaga kerja dan mengukur kinerja karyawan. 

Dalam sistem kerja tradisional, kinerja sering kali diukur berdasarkan 

kehadiran dan lamanya waktu bekerja di tempat kerja. Namun, dalam 

sistem kerja yang lebih fleksibel, penilaian kinerja lebih berfokus pada 

pencapaian target dan hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan. 

Pendekatan ini mendorong organisasi untuk mengembangkan sistem 

manajemen kinerja yang lebih berbasis pada produktivitas dan kualitas 

pekerjaan. Manajemen sumber daya manusia memiliki peran penting 

dalam merancang kebijakan yang mampu menjaga keseimbangan antara 

fleksibilitas kerja dan pencapaian tujuan organisasi. 

Fleksibilitas kerja juga memberikan keuntungan bagi karyawan. 

Sistem kerja yang fleksibel memungkinkan karyawan mengatur waktu 

kerja secara lebih efektif sehingga dapat menyesuaikan pekerjaan dengan 

kebutuhan pribadi dan keluarga. Kondisi ini dapat meningkatkan 

kepuasan kerja serta mengurangi tingkat stres yang sering muncul akibat 

tekanan pekerjaan. Ketika karyawan memiliki keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, cenderung memiliki motivasi 

kerja yang lebih tinggi dan mampu memberikan kontribusi yang lebih 

baik bagi organisasi. 

Perubahan pola kerja ini juga menghadirkan tantangan dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. Organisasi perlu memastikan bahwa 

komunikasi antaranggota tim tetap berjalan dengan baik meskipun 

karyawan bekerja dari lokasi yang berbeda. Selain itu, manajemen juga 

harus mampu menjaga keterlibatan karyawan agar tetap merasa menjadi 

bagian dari organisasi meskipun tidak selalu berada di lingkungan kerja 

fisik yang sama. Penggunaan teknologi komunikasi digital menjadi salah 
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satu solusi untuk menjaga koordinasi dan kolaborasi dalam sistem kerja 

yang fleksibel. 
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LINGKUNGAN DAN TANTANGAN 

 

 

 

Perkembangan teknologi, globalisasi ekonomi, serta perubahan 

sosial telah menciptakan kondisi kerja yang semakin kompleks dan 

menuntut organisasi untuk menyesuaikan strategi pengelolaan sumber 

daya manusia secara lebih adaptif dan strategis. Lingkungan organisasi 

saat ini tidak lagi bersifat statis, melainkan terus berubah seiring dengan 

kemajuan teknologi digital, perubahan pola kerja, serta meningkatnya 

persaingan antar organisasi di tingkat nasional maupun global. Kondisi 

tersebut menjadikan pengelolaan tenaga kerja sebagai salah satu aspek 

penting dalam menjaga keberlanjutan dan daya saing organisasi. 

Pembahasan dalam bab ini juga membahas berbagai tantangan 

yang dihadapi oleh praktisi MSDM dalam menghadapi perubahan 

lingkungan kerja. Perkembangan teknologi digital telah mengubah cara 

organisasi mengelola karyawan, mulai dari proses rekrutmen hingga 

evaluasi kinerja yang semakin berbasis data. Selain itu, keberagaman 

tenaga kerja, perubahan karakteristik generasi dalam dunia kerja, serta 

munculnya pola kerja yang lebih fleksibel menuntut organisasi untuk 

mengembangkan pendekatan pengelolaan SDM yang lebih inklusif dan 

inovatif. Melalui pemahaman terhadap berbagai faktor lingkungan dan 

tantangan tersebut, organisasi diharapkan mampu merancang kebijakan 

serta strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif, 

responsif, dan berkelanjutan dalam menghadapi perubahan yang terus 

berkembang. 

 

A. Pengaruh Globalisasi terhadap MSDM 

 

Globalisasi merupakan proses meningkatnya keterhubungan 

antarnegara dalam berbagai bidang seperti ekonomi, teknologi, sosial, 

dan budaya yang secara langsung memengaruhi cara organisasi 
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beroperasi dan mengelola sumber daya manusia. Perusahaan modern 

tidak lagi beroperasi secara terbatas pada pasar domestik, tetapi terlibat 

dalam jaringan bisnis global yang melibatkan mitra, tenaga kerja, serta 

konsumen dari berbagai negara. Perubahan ini menyebabkan organisasi 

perlu menyesuaikan kebijakan Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) agar mampu mengelola tenaga kerja yang semakin beragam 

serta menghadapi dinamika persaingan global yang semakin ketat. 

Lingkungan bisnis global menuntut organisasi untuk memiliki tenaga 

kerja yang kompeten, adaptif, serta mampu bekerja dalam lingkungan 

multikultural. 

Perkembangan globalisasi juga menyebabkan meningkatnya 

mobilitas tenaga kerja lintas negara. Banyak organisasi merekrut tenaga 

kerja asing atau mengirim karyawan untuk bekerja di luar negeri guna 

memperluas jaringan bisnis dan meningkatkan daya saing perusahaan. 

Kondisi ini membuat fungsi MSDM harus mampu mengelola berbagai 

aspek seperti adaptasi budaya, kebijakan ketenagakerjaan internasional, 

serta pengelolaan karyawan ekspatriat. Organisasi tidak hanya dituntut 

memahami regulasi tenaga kerja di negara asal, tetapi juga perlu 

memahami kebijakan ketenagakerjaan di negara tempatnya beroperasi. 

 

1. Globalisasi dan Kompetensi Tenaga Kerja 

Globalisasi telah mengubah struktur pasar tenaga kerja dan 

meningkatkan tuntutan terhadap kompetensi yang harus dimiliki oleh 

pekerja dalam organisasi modern. Persaingan antarperusahaan yang 

tidak lagi terbatas pada wilayah nasional menyebabkan organisasi harus 

bersaing dengan perusahaan dari berbagai negara yang memiliki sumber 

daya manusia dengan tingkat kemampuan yang tinggi. Kondisi tersebut 

membuat kompetensi tenaga kerja menjadi faktor strategis dalam 

meningkatkan daya saing organisasi. Tenaga kerja tidak hanya dituntut 

memiliki keterampilan teknis yang sesuai dengan bidang pekerjaannya, 

tetapi juga harus mampu beradaptasi dengan perubahan teknologi, 

dinamika pasar global, serta pola kerja yang semakin kompleks. 

Lingkungan kerja global juga menuntut kemampuan berpikir kritis, 

kreativitas, serta kemampuan memecahkan masalah secara efektif agar 

organisasi mampu menghadapi perubahan yang cepat dan tidak terduga. 

Perubahan struktur ekonomi global juga mendorong 

berkembangnya ekonomi berbasis pengetahuan yang menempatkan 

kualitas sumber daya manusia sebagai aset utama organisasi. Perusahaan 
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modern semakin menekankan pentingnya keterampilan analitis, 

kemampuan menggunakan teknologi digital, serta kemampuan belajar 

secara berkelanjutan. Pekerja di berbagai sektor harus terus 

meningkatkan kompetensi melalui pendidikan, pelatihan, maupun 

pengalaman kerja agar dapat mengikuti perkembangan industri yang 

semakin dinamis. Penelitian menunjukkan bahwa globalisasi dan 

perkembangan teknologi telah memunculkan kesenjangan keterampilan 

di berbagai negara karena kebutuhan kompetensi tenaga kerja 

berkembang lebih cepat dibandingkan kemampuan tenaga kerja yang 

tersedia di pasar kerja. Fenomena tersebut menunjukkan bahwa 

organisasi perlu secara aktif mengembangkan program pengembangan 

karyawan untuk memastikan tenaga kerja memiliki keterampilan yang 

relevan dengan kebutuhan organisasi dan tuntutan pasar global. 

Globalisasi juga meningkatkan kebutuhan terhadap kompetensi 

lintas budaya yang memungkinkan tenaga kerja bekerja secara efektif 

dalam lingkungan kerja yang multikultural. Organisasi global sering kali 

memiliki karyawan yang berasal dari berbagai latar belakang budaya, 

bahasa, dan sistem nilai yang berbeda sehingga kemampuan memahami 

perbedaan budaya menjadi keterampilan yang penting. Paula Caligiuri 

menjelaskan bahwa keberhasilan profesional global sangat dipengaruhi 

oleh kemampuan cultural agility, yaitu kemampuan individu untuk 

menyesuaikan perilaku dan cara berpikir ketika bekerja dalam 

lingkungan lintas budaya (Caligiuri, 2021). Kompetensi ini membantu 

karyawan membangun hubungan kerja yang efektif, mengurangi potensi 

konflik budaya, serta meningkatkan efektivitas kolaborasi dalam 

organisasi internasional. Selain itu, kemampuan komunikasi global, 

keterampilan bekerja dalam tim lintas negara, serta kemampuan 

memahami perspektif internasional juga menjadi bagian penting dari 

kompetensi tenaga kerja dalam era globalisasi. 

Perubahan tersebut menunjukkan bahwa pengembangan 

kompetensi tenaga kerja tidak lagi bersifat statis, melainkan harus 

dilakukan secara berkelanjutan melalui proses pembelajaran sepanjang 

hayat. Organisasi modern perlu mengintegrasikan strategi 

pengembangan sumber daya manusia yang menekankan peningkatan 

keterampilan digital, kemampuan adaptasi terhadap perubahan, serta 

penguatan kompetensi interpersonal yang mendukung kerja sama global. 

Tenaga kerja yang memiliki kompetensi tersebut mampu memberikan 

kontribusi yang lebih besar terhadap inovasi organisasi serta 
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meningkatkan kemampuan perusahaan dalam menghadapi persaingan 

global yang semakin intensif. 

 

2. Globalisasi dan Keberagaman Tenaga Kerja 

Globalisasi telah memperluas interaksi ekonomi dan sosial 

antarnegara sehingga memengaruhi komposisi tenaga kerja dalam 

organisasi modern. Perusahaan tidak lagi hanya merekrut tenaga kerja 

dari lingkungan lokal, tetapi juga memanfaatkan sumber daya manusia 

dari berbagai wilayah dan negara yang memiliki latar belakang budaya, 

bahasa, pendidikan, serta pengalaman kerja yang berbeda. 

Perkembangan teknologi komunikasi dan transportasi membuat 

mobilitas tenaga kerja internasional semakin mudah, sehingga organisasi 

dapat membangun tim kerja yang bersifat multikultural. Kondisi ini 

menyebabkan keberagaman tenaga kerja menjadi karakteristik penting 

dalam organisasi global. Keberagaman tersebut mencakup berbagai 

dimensi seperti perbedaan etnis, agama, gender, usia, nilai sosial, serta 

gaya komunikasi yang memengaruhi dinamika kerja dalam organisasi. 

Keberadaan tenaga kerja yang beragam memberikan peluang bagi 

organisasi untuk memperoleh perspektif yang lebih luas dalam proses 

pengambilan keputusan dan pengembangan inovasi. 

Keberagaman tenaga kerja dalam organisasi global sering kali 

menjadi sumber kreativitas karena individu dengan latar belakang yang 

berbeda membawa cara berpikir dan pengalaman yang tidak sama. 

Perbedaan perspektif tersebut dapat memperkaya proses diskusi, 

meningkatkan kualitas pemecahan masalah, serta mendorong munculnya 

ide-ide baru yang dapat meningkatkan daya saing organisasi. 

Lingkungan kerja yang beragam juga membantu organisasi memahami 

kebutuhan pasar global yang memiliki karakteristik konsumen yang 

berbeda-beda. Perusahaan yang mampu mengelola keberagaman secara 

efektif cenderung lebih adaptif terhadap perubahan pasar internasional 

serta mampu membangun hubungan kerja yang lebih luas dengan 

berbagai mitra global. Namun keberagaman tenaga kerja juga 

menimbulkan tantangan dalam proses koordinasi dan komunikasi 

apabila organisasi tidak memiliki kebijakan yang mendukung 

lingkungan kerja yang inklusif. 

Pengelolaan keberagaman tenaga kerja menjadi bagian penting 

dalam praktik Manajemen Sumber Daya Manusia modern. Organisasi 

perlu mengembangkan kebijakan yang menghargai perbedaan serta 
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menciptakan lingkungan kerja yang adil bagi seluruh karyawan. Program 

pelatihan kesadaran budaya, pengembangan kepemimpinan inklusif, 

serta penerapan kebijakan anti-diskriminasi menjadi langkah penting 

dalam mengelola keberagaman di tempat kerja. Bernard M. Bass dan 

Ronald E. Riggio menekankan bahwa kepemimpinan yang efektif dalam 

organisasi modern harus mampu mendorong lingkungan kerja yang 

inklusif dan menghargai perbedaan individu sebagai sumber kekuatan 

organisasi (Bass & Riggio, 2022). Pendekatan tersebut membantu 

organisasi membangun hubungan kerja yang harmonis sekaligus 

meningkatkan kepercayaan dan keterlibatan karyawan. 

Keberagaman tenaga kerja yang dikelola secara baik dapat 

meningkatkan kualitas kerja sama tim dan memperkuat budaya 

organisasi yang terbuka terhadap perbedaan. Organisasi yang mampu 

mengelola tenaga kerja multikultural secara efektif memiliki peluang 

lebih besar untuk berkembang dalam lingkungan bisnis global yang 

semakin kompetitif. Perusahaan juga dapat memanfaatkan keberagaman 

sebagai sumber inovasi yang membantu menciptakan solusi baru 

terhadap berbagai tantangan organisasi. Upaya menciptakan lingkungan 

kerja yang inklusif tidak hanya mendukung kinerja organisasi, tetapi juga 

memberikan kesempatan yang setara bagi seluruh karyawan untuk 

berkembang dan berkontribusi secara optimal dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

 

3. Globalisasi dan Transformasi Pola Kerja 

Globalisasi telah mendorong perubahan signifikan dalam pola 

kerja di berbagai organisasi modern. Integrasi ekonomi global, 

perkembangan teknologi informasi, serta meningkatnya mobilitas tenaga 

kerja internasional telah mengubah cara organisasi mengatur proses 

kerja dan hubungan antara karyawan dengan perusahaan. Aktivitas 

bisnis tidak lagi terbatas pada satu wilayah geografis, sehingga banyak 

organisasi mengembangkan sistem kerja yang memungkinkan 

kolaborasi lintas negara dan lintas zona waktu. Teknologi digital seperti 

platform komunikasi daring, sistem manajemen proyek berbasis cloud, 

serta aplikasi kolaborasi virtual telah memungkinkan karyawan bekerja 

secara fleksibel tanpa harus berada di lokasi yang sama. Perubahan 

tersebut menyebabkan transformasi pola kerja dari sistem kerja 

tradisional yang berpusat pada kantor menjadi model kerja yang lebih 

fleksibel dan terdistribusi. 
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Gambar 2. Cloud Computing 

 
Sumber: Btech 

Transformasi pola kerja juga tercermin dari meningkatnya 

penerapan kerja jarak jauh, kerja hybrid, serta kerja berbasis proyek 

dalam organisasi global. Banyak perusahaan memanfaatkan tenaga kerja 

dari berbagai negara untuk memperoleh keahlian tertentu tanpa harus 

memindahkan karyawan secara fisik ke lokasi kantor pusat. Pola kerja 

ini memungkinkan organisasi memperoleh akses terhadap talenta global 

serta meningkatkan efisiensi operasional. Selain itu, fleksibilitas kerja 

memberikan kesempatan bagi karyawan untuk menyesuaikan waktu dan 

tempat kerja sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Lingkungan kerja 

global yang fleksibel tersebut mendorong organisasi untuk 

mengembangkan sistem manajemen kinerja yang lebih berorientasi pada 

hasil kerja daripada kehadiran fisik di tempat kerja. 

Perubahan pola kerja juga memengaruhi cara organisasi 

membangun komunikasi dan koordinasi kerja antaranggota tim. Tim 

kerja modern sering terdiri dari individu yang berasal dari berbagai 

negara dengan latar belakang budaya dan bahasa yang berbeda. Kondisi 

tersebut menuntut kemampuan komunikasi yang efektif serta 

penggunaan teknologi yang mendukung koordinasi kerja jarak jauh. 

Organisasi perlu memastikan bahwa seluruh anggota tim memiliki akses 
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terhadap informasi yang sama serta mampu bekerja secara kolaboratif 

dalam lingkungan digital. Anthony J. Nyberg dan Scott A. Snell 

menjelaskan bahwa perubahan lingkungan bisnis global mendorong 

organisasi untuk mengembangkan sistem kerja yang lebih fleksibel dan 

berbasis teknologi agar mampu meningkatkan produktivitas serta 

memanfaatkan potensi tenaga kerja secara optimal (Nyberg & Snell, 

2021). 

Transformasi pola kerja juga menuntut perubahan dalam 

pendekatan manajemen sumber daya manusia. Organisasi perlu 

menyesuaikan kebijakan kerja, sistem evaluasi kinerja, serta strategi 

pengembangan karyawan agar sesuai dengan dinamika kerja global. 

Pengelolaan tenaga kerja dalam lingkungan kerja yang fleksibel 

memerlukan kepercayaan, komunikasi terbuka, serta sistem manajemen 

yang mampu memantau kinerja secara objektif. Perubahan tersebut 

menunjukkan bahwa globalisasi tidak hanya memengaruhi struktur 

ekonomi dan organisasi, tetapi juga membentuk cara baru dalam bekerja 

yang lebih adaptif terhadap perkembangan teknologi dan dinamika pasar 

global. 

 

B. Transformasi Digital dalam Pengelolaan SDM 

 

Transformasi digital dalam pengelolaan sumber daya manusia 

merupakan proses perubahan cara organisasi mengelola tenaga kerja 

melalui pemanfaatan teknologi digital, data, dan sistem terintegrasi. 

Perubahan ini tidak hanya berarti mengganti proses manual menjadi 

otomatis, tetapi juga membentuk cara baru dalam merencanakan 

kebutuhan tenaga kerja, merekrut karyawan, mengembangkan 

kompetensi, menilai kinerja, hingga menjaga keterlibatan pegawai 

secara lebih cepat dan akurat. Dalam organisasi modern, fungsi SDM 

tidak lagi dipandang sekadar bagian administratif yang mengurus 

absensi, gaji, atau dokumen pegawai, melainkan sebagai mitra strategis 

yang mendukung pencapaian tujuan organisasi melalui pengambilan 

keputusan berbasis data. 

Transformasi digital juga mengubah fokus pengelolaan SDM 

dari pekerjaan rutin ke peran yang lebih analitis dan strategis. Ketika 

tugas administratif dapat dilakukan oleh sistem, profesional SDM 

memiliki lebih banyak ruang untuk menyusun strategi pengembangan 

talenta, meningkatkan pengalaman kerja karyawan, serta memperkuat 
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budaya organisasi. Perubahan ini membuat pengelolaan SDM menjadi 

lebih responsif terhadap kebutuhan organisasi yang bergerak cepat di 

tengah persaingan, perkembangan teknologi, dan perubahan 

karakteristik tenaga kerja. 

 

1. Faktor Pendorong Transformasi Digital SDM 

Faktor pendorong transformasi digital dalam pengelolaan sumber 

daya manusia muncul dari perubahan besar dalam lingkungan bisnis, 

teknologi, dan karakteristik tenaga kerja modern. Perkembangan 

teknologi digital menjadi pendorong utama karena organisasi kini 

memiliki akses terhadap berbagai sistem berbasis teknologi seperti 

Human Resource Information System (HRIS), analitik data SDM, 

komputasi awan, serta kecerdasan buatan yang mampu mempercepat 

proses administrasi dan pengambilan keputusan. Teknologi tersebut 

memungkinkan organisasi mengelola data karyawan secara lebih 

sistematis, meningkatkan akurasi informasi, serta mempercepat berbagai 

proses seperti rekrutmen, evaluasi kinerja, dan pengembangan 

kompetensi. Integrasi teknologi digital juga membuat pengelolaan SDM 

menjadi lebih efisien karena banyak tugas administratif dapat dilakukan 

secara otomatis melalui sistem digital yang terintegrasi. 

Tekanan persaingan global juga menjadi faktor penting yang 

mendorong transformasi digital dalam pengelolaan SDM. Organisasi 

harus bergerak lebih cepat dalam menyesuaikan strategi bisnis, 

meningkatkan produktivitas, dan memanfaatkan potensi tenaga kerja 

secara optimal agar mampu bertahan dalam persaingan yang semakin 

kompetitif. Transformasi digital membantu organisasi memperoleh data 

tenaga kerja secara real time sehingga manajemen dapat mengambil 

keputusan yang lebih cepat dan berbasis informasi yang akurat. 

Penelitian menunjukkan bahwa kebutuhan inovasi industri, tekanan 

kompetitif, serta tuntutan era ekonomi digital menjadi pendorong utama 

organisasi untuk mengadopsi sistem digital dalam pengelolaan sumber 

daya manusia. 

Perubahan ekspektasi tenaga kerja juga menjadi faktor yang 

mempercepat transformasi digital SDM. Karyawan modern cenderung 

menginginkan sistem kerja yang fleksibel, transparan, dan berbasis 

teknologi. Banyak pekerja mengharapkan kemudahan dalam mengakses 

layanan SDM seperti pengajuan cuti, evaluasi kinerja, pelatihan, atau 

informasi karier melalui platform digital yang mudah digunakan. 



Buku Referensi   39 

Harapan tersebut mendorong organisasi untuk mengembangkan layanan 

SDM berbasis teknologi agar mampu meningkatkan pengalaman kerja 

karyawan. Tren tenaga kerja yang semakin digital juga mendorong 

organisasi untuk menyediakan lingkungan kerja yang lebih fleksibel, 

termasuk sistem kerja jarak jauh, kerja hybrid, dan kolaborasi virtual 

yang memanfaatkan teknologi komunikasi modern. 

Transformasi digital juga dipengaruhi oleh kebutuhan organisasi 

untuk meningkatkan efisiensi operasional dan kualitas layanan internal. 

Digitalisasi proses SDM memungkinkan pengurangan pekerjaan 

manual, mempercepat pengolahan data, serta meningkatkan ketepatan 

informasi yang digunakan dalam pengambilan keputusan organisasi. 

Implementasi sistem digital dalam SDM terbukti dapat meningkatkan 

kecepatan proses administrasi, mengurangi biaya operasional, serta 

meningkatkan kepuasan karyawan terhadap layanan SDM. Kondisi 

tersebut membuat banyak organisasi mulai memprioritaskan integrasi 

teknologi dalam pengelolaan tenaga kerja sebagai bagian dari strategi 

peningkatan kinerja organisasi. 

 

2. Digitalisasi Rekrutmen dan Seleksi Karyawan 

Digitalisasi rekrutmen dan seleksi karyawan merupakan bagian 

penting dari transformasi digital dalam pengelolaan sumber daya 

manusia yang mengubah cara organisasi mencari, menilai, dan memilih 

kandidat yang tepat. Perkembangan teknologi informasi memungkinkan 

proses rekrutmen dilakukan secara lebih cepat, luas, dan efisien 

dibandingkan metode konvensional. Organisasi kini memanfaatkan 

berbagai platform digital seperti portal karier, media sosial profesional, 

serta sistem rekrutmen daring untuk menjangkau kandidat dari berbagai 

wilayah bahkan lintas negara. Pendekatan ini membantu perusahaan 

memperoleh lebih banyak pilihan kandidat dengan latar belakang 

pendidikan, keterampilan, dan pengalaman kerja yang beragam. Selain 

memperluas jangkauan pencarian tenaga kerja, digitalisasi juga 

mempercepat proses pengumpulan dan pengelolaan data pelamar 

sehingga proses rekrutmen dapat dilakukan secara lebih sistematis. 

Penggunaan teknologi dalam proses seleksi juga memberikan 

manfaat besar bagi organisasi dalam meningkatkan akurasi penilaian 

kandidat. Banyak perusahaan menggunakan Applicant Tracking System 

(ATS) untuk mengelola data pelamar, menyaring kandidat berdasarkan 

kualifikasi tertentu, serta memantau setiap tahap proses rekrutmen. 
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Sistem ini membantu tim sumber daya manusia mengidentifikasi 

kandidat yang paling sesuai dengan kebutuhan jabatan tanpa harus 

memeriksa berkas lamaran secara manual satu per satu. Selain itu, 

berbagai alat evaluasi berbasis digital seperti tes kemampuan daring, 

wawancara virtual, serta asesmen psikologis berbasis komputer 

memungkinkan proses seleksi dilakukan secara lebih objektif dan 

efisien. Teknologi tersebut juga mempermudah organisasi melakukan 

dokumentasi hasil seleksi sehingga keputusan yang diambil dapat 

dipertanggungjawabkan secara lebih transparan. 

Digitalisasi juga berperan dalam meningkatkan pengalaman 

kandidat selama proses rekrutmen. Sistem rekrutmen digital 

memungkinkan pelamar memperoleh informasi yang jelas mengenai 

posisi yang dilamar, proses seleksi yang akan dijalani, serta 

perkembangan status lamarannya. Proses komunikasi antara organisasi 

dan pelamar menjadi lebih cepat melalui sistem notifikasi otomatis atau 

platform komunikasi daring. Pengalaman rekrutmen yang positif dapat 

meningkatkan citra organisasi di mata calon tenaga kerja serta membantu 

perusahaan menarik talenta berkualitas. Dave Ulrich menjelaskan bahwa 

transformasi digital dalam fungsi sumber daya manusia telah mengubah 

proses rekrutmen menjadi lebih berbasis data dan teknologi sehingga 

organisasi mampu mengidentifikasi serta menarik talenta yang sesuai 

dengan kebutuhan strategis perusahaan (Ulrich, 2021). 

Digitalisasi rekrutmen juga mendukung pengambilan keputusan 

yang lebih akurat karena organisasi dapat memanfaatkan data dan 

analitik untuk memahami pola perekrutan, efektivitas sumber kandidat, 

serta kualitas tenaga kerja yang direkrut. Informasi tersebut membantu 

perusahaan memperbaiki strategi rekrutmen di masa depan dan 

memastikan bahwa proses seleksi berjalan secara efektif. Pendekatan 

berbasis teknologi tidak hanya meningkatkan efisiensi kerja tim SDM, 

tetapi juga membantu organisasi memperoleh tenaga kerja yang 

memiliki kompetensi dan potensi terbaik untuk mendukung 

pertumbuhan organisasi. 

 

3. Sistem Informasi SDM dan Otomatisasi Administrasi 

Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (Human Resource 

Information System/HRIS) merupakan salah satu komponen penting 

dalam transformasi digital pengelolaan tenaga kerja di organisasi 

modern. Sistem ini berfungsi sebagai platform terintegrasi yang 
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digunakan untuk mengelola berbagai data kepegawaian secara 

sistematis, mulai dari informasi pribadi karyawan, riwayat pekerjaan, 

penggajian, absensi, cuti, pelatihan, hingga evaluasi kinerja. Sebelum 

penerapan sistem digital, banyak organisasi mengelola data tersebut 

secara manual melalui dokumen fisik atau lembar kerja yang terpisah. 

Cara tersebut sering menimbulkan berbagai kendala seperti kesalahan 

pencatatan, keterlambatan pengolahan data, serta kesulitan dalam 

memperoleh informasi yang dibutuhkan oleh manajemen. Kehadiran 

sistem informasi SDM memungkinkan organisasi mengelola seluruh 

data tenaga kerja dalam satu sistem terpadu sehingga informasi dapat 

diakses secara lebih cepat, akurat, dan terorganisasi. 

Pemanfaatan HRIS juga mendukung otomatisasi berbagai proses 

administrasi yang sebelumnya membutuhkan waktu dan tenaga yang 

besar. Proses seperti pencatatan absensi, pengajuan cuti, penghitungan 

gaji, pengelolaan tunjangan, serta pembuatan laporan kepegawaian dapat 

dilakukan secara otomatis melalui sistem digital. Otomatisasi tersebut 

membantu mengurangi beban kerja administratif yang sering kali 

menghabiskan sebagian besar waktu tim sumber daya manusia. Ketika 

pekerjaan administratif dapat diselesaikan oleh sistem, profesional SDM 

memiliki kesempatan lebih besar untuk fokus pada aktivitas strategis 

seperti pengembangan kompetensi karyawan, peningkatan keterlibatan 

pegawai, serta perencanaan kebutuhan tenaga kerja di masa depan. 

Penggunaan sistem informasi juga membantu organisasi meminimalkan 

kesalahan manusia dalam pengolahan data karena sebagian besar proses 

dilakukan secara otomatis berdasarkan aturan yang telah ditetapkan. 

Sistem informasi SDM juga memberikan manfaat penting dalam 

pengambilan keputusan manajerial. Data yang tersimpan dalam sistem 

dapat dianalisis untuk mengetahui berbagai informasi strategis seperti 

tingkat produktivitas karyawan, tren absensi, efektivitas pelatihan, serta 

kebutuhan tenaga kerja pada berbagai unit organisasi. Informasi tersebut 

membantu pimpinan organisasi memahami kondisi sumber daya 

manusia secara lebih komprehensif dan membuat keputusan yang lebih 

tepat. Gary Dessler menjelaskan bahwa penggunaan sistem informasi 

SDM memungkinkan organisasi mengelola data karyawan secara lebih 

efisien serta menyediakan informasi yang diperlukan manajemen untuk 

mendukung pengambilan keputusan strategis dalam pengelolaan tenaga 

kerja (Dessler, 2020). 
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Penerapan HRIS juga meningkatkan transparansi dan kualitas 

layanan SDM kepada karyawan. Melalui sistem digital, karyawan dapat 

mengakses berbagai informasi terkait pekerjaannya seperti data 

kepegawaian, riwayat pelatihan, serta informasi kompensasi secara 

mandiri. Hal ini membuat proses administrasi menjadi lebih transparan 

dan meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap organisasi. 

Penggunaan teknologi dalam pengelolaan administrasi SDM tidak hanya 

meningkatkan efisiensi operasional, tetapi juga membantu organisasi 

menciptakan sistem pengelolaan tenaga kerja yang lebih modern, 

responsif, dan berbasis data. 

 

4. Pengembangan Kompetensi melalui Platform Digital 

Pengembangan kompetensi melalui platform digital menjadi 

salah satu pendekatan penting dalam pengelolaan sumber daya manusia 

di era transformasi teknologi. Organisasi modern menghadapi perubahan 

lingkungan kerja yang cepat sehingga membutuhkan tenaga kerja yang 

mampu memperbarui pengetahuan dan keterampilan secara 

berkelanjutan. Platform digital seperti Learning Management System 

(LMS), kelas daring, webinar, dan modul pembelajaran berbasis video 

memungkinkan organisasi menyediakan program pelatihan yang lebih 

fleksibel dan mudah diakses oleh karyawan. Sistem pembelajaran digital 

memberi kesempatan bagi karyawan untuk mempelajari berbagai 

keterampilan baru tanpa harus meninggalkan pekerjaannya dalam waktu 

lama. Materi pelatihan dapat diakses kapan saja dan dari berbagai lokasi, 

sehingga proses pembelajaran menjadi lebih adaptif terhadap kebutuhan 

individu maupun organisasi. 
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Gambar 3. Konsep Learning Management System 

 
Sumber: Sevima 

Pemanfaatan platform digital juga membantu organisasi 

memperluas cakupan program pengembangan kompetensi. Materi 

pelatihan dapat mencakup berbagai bidang seperti keterampilan teknis, 

kepemimpinan, komunikasi, manajemen proyek, hingga kemampuan 

digital yang diperlukan dalam pekerjaan modern. Platform pembelajaran 

digital memungkinkan organisasi memperbarui materi secara cepat 

sesuai perkembangan teknologi dan kebutuhan industri. Selain itu, 

sistem ini juga menyediakan fitur evaluasi yang membantu organisasi 

memantau kemajuan belajar karyawan, mengukur efektivitas pelatihan, 

serta mengidentifikasi kebutuhan pengembangan kompetensi di masa 

depan. Pengelolaan data pelatihan yang terintegrasi membantu 

manajemen memahami keterampilan apa yang telah dimiliki karyawan 

dan keterampilan apa yang masih perlu ditingkatkan. 

Platform digital juga mendorong terciptanya budaya 

pembelajaran berkelanjutan dalam organisasi. Karyawan tidak hanya 

bergantung pada pelatihan formal yang dijadwalkan secara berkala, 

tetapi dapat secara mandiri mengakses berbagai sumber pembelajaran 

yang tersedia dalam sistem. Proses belajar menjadi lebih personal karena 

karyawan dapat memilih materi yang relevan dengan kebutuhan 

pekerjaan maupun rencana pengembangan karier. Dave Ulrich 

menjelaskan bahwa organisasi yang memanfaatkan teknologi digital 
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dalam pengembangan sumber daya manusia dapat menciptakan sistem 

pembelajaran yang lebih adaptif dan mendukung peningkatan 

kompetensi karyawan secara berkelanjutan dalam menghadapi 

perubahan lingkungan kerja (Ulrich, 2021). 

 

C. Perubahan Demografi Tenaga Kerja 

 

Perubahan demografi tenaga kerja adalah perubahan komposisi 

angkatan kerja yang terjadi dari waktu ke waktu berdasarkan usia, jenis 

kelamin, tingkat pendidikan, latar belakang sosial, lokasi geografis, serta 

pola partisipasi kerja. Dalam organisasi modern, perubahan ini menjadi 

salah satu faktor penting yang memengaruhi cara perusahaan merekrut, 

mengembangkan, mempertahankan, dan mengelola karyawan. Tenaga 

kerja saat ini tidak lagi memiliki karakteristik yang seragam, melainkan 

terdiri atas kelompok-kelompok yang berbeda dengan kebutuhan, nilai, 

kebiasaan kerja, dan harapan yang juga berbeda. Situasi ini membuat 

manajemen sumber daya manusia harus lebih peka terhadap struktur 

tenaga kerja yang terus berubah. 

Perubahan demografi tidak hanya berkaitan dengan bertambah 

atau berkurangnya jumlah pekerja, tetapi juga menyangkut kualitas, 

distribusi, dan karakter angkatan kerja. Misalnya, peningkatan jumlah 

pekerja muda yang akrab dengan teknologi akan membawa budaya kerja 

yang berbeda dibandingkan tenaga kerja senior yang lebih 

berpengalaman. Di sisi lain, semakin banyaknya perempuan yang masuk 

ke dunia kerja, meningkatnya tenaga kerja terdidik, serta bertambahnya 

pekerja dari berbagai wilayah dan latar budaya turut membentuk wajah 

baru dunia kerja. Organisasi yang memahami perubahan ini akan lebih 

siap menyusun kebijakan SDM yang sesuai dengan kondisi nyata tenaga 

kerjanya. 

 

1. Perubahan Struktur Usia dalam Tenaga Kerja 

Perubahan struktur usia dalam tenaga kerja merupakan salah satu 

fenomena penting dalam dinamika organisasi modern. Perkembangan 

sosial, ekonomi, dan teknologi menyebabkan organisasi saat ini 

memiliki komposisi karyawan yang berasal dari berbagai kelompok usia 

dan generasi. Di banyak tempat kerja, beberapa generasi seperti Baby 

Boomers, Generasi X, Milenial, dan Generasi Z bekerja secara 

bersamaan dalam satu lingkungan organisasi. Kondisi ini dikenal sebagai 
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multigenerational workforce, yaitu situasi ketika tenaga kerja dari 

beberapa kelompok usia dengan latar pengalaman dan karakteristik 

berbeda berkolaborasi dalam satu sistem kerja. Keberagaman usia 

tersebut memengaruhi cara individu memandang pekerjaan, 

berkomunikasi, serta berinteraksi dalam organisasi. 

Perbedaan generasi membawa karakteristik yang berbeda dalam 

dunia kerja. Tenaga kerja senior umumnya memiliki pengalaman 

panjang, pemahaman mendalam terhadap proses organisasi, serta 

stabilitas emosional yang lebih matang. Sering menjadi sumber 

pengetahuan dan pengalaman praktis bagi karyawan yang lebih muda. 

Di sisi lain, generasi yang lebih muda cenderung memiliki kemampuan 

adaptasi teknologi yang lebih tinggi, lebih terbuka terhadap perubahan, 

serta lebih terbiasa bekerja dalam lingkungan digital. Perbedaan tersebut 

menciptakan kombinasi kekuatan yang berpotensi meningkatkan 

produktivitas organisasi apabila dapat dikelola secara efektif. 

Lingkungan kerja yang melibatkan berbagai generasi juga membuka 

peluang terjadinya proses transfer pengetahuan dari karyawan senior 

kepada generasi yang lebih muda melalui mentoring dan kerja tim lintas 

usia. 

Keberagaman usia dalam tenaga kerja juga memberikan dampak 

terhadap pola komunikasi dan ekspektasi kerja. Setiap generasi memiliki 

preferensi komunikasi yang berbeda sesuai dengan pengalaman sosial 

dan teknologi pada masa pertumbuhannya. Sebagai contoh, sebagian 

generasi yang lebih senior cenderung lebih nyaman menggunakan 

komunikasi formal seperti email atau pertemuan langsung, sedangkan 

generasi yang lebih muda lebih terbiasa menggunakan komunikasi 

digital yang cepat melalui aplikasi pesan atau platform kolaborasi daring. 

Perbedaan gaya komunikasi tersebut dapat menimbulkan 

kesalahpahaman jika organisasi tidak mengembangkan sistem 

komunikasi yang mampu menjembatani berbagai preferensi generasi. 

Perubahan struktur usia tenaga kerja juga dapat menimbulkan 

tantangan bagi manajemen sumber daya manusia. Perbedaan nilai kerja, 

cara berpikir, dan ekspektasi karier antar generasi berpotensi 

memunculkan stereotip atau konflik apabila tidak dikelola secara baik. 

Penelitian menunjukkan bahwa keberagaman generasi dalam organisasi 

dapat meningkatkan kreativitas dan kualitas pengambilan keputusan 

karena adanya variasi perspektif dan pengalaman, tetapi juga dapat 
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memicu konflik emosional apabila perbedaan tersebut tidak diimbangi 

dengan komunikasi dan kepemimpinan yang efektif. 

 

2. Meningkatnya Partisipasi Perempuan dalam Dunia Kerja 

Meningkatnya partisipasi perempuan dalam dunia kerja 

merupakan salah satu perubahan penting dalam struktur demografi 

tenaga kerja modern. Perkembangan pendidikan, perubahan nilai sosial, 

serta meningkatnya kebutuhan ekonomi keluarga telah membuka 

peluang yang lebih luas bagi perempuan untuk berpartisipasi dalam 

berbagai sektor pekerjaan. Perempuan kini tidak hanya bekerja pada 

sektor domestik atau pekerjaan administratif, tetapi juga terlibat dalam 

berbagai bidang profesional seperti manajemen, teknologi, pendidikan, 

kesehatan, serta kepemimpinan organisasi. Peningkatan partisipasi ini 

menunjukkan adanya perubahan dalam pandangan masyarakat terhadap 

peran perempuan, di mana perempuan semakin diakui sebagai bagian 

penting dari tenaga kerja produktif yang mampu memberikan kontribusi 

signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi dan perkembangan 

organisasi. 

Kehadiran perempuan dalam dunia kerja memberikan dampak 

positif bagi organisasi karena mampu memperkaya perspektif dalam 

proses pengambilan keputusan. Keberagaman gender dalam organisasi 

sering dikaitkan dengan peningkatan kualitas diskusi, kemampuan 

memahami kebutuhan pelanggan yang beragam, serta munculnya ide-ide 

inovatif yang berasal dari pengalaman dan sudut pandang yang berbeda. 

Organisasi yang memiliki komposisi tenaga kerja yang lebih seimbang 

antara laki-laki dan perempuan cenderung memiliki lingkungan kerja 

yang lebih inklusif dan kolaboratif. Selain itu, keterlibatan perempuan 

dalam berbagai posisi profesional juga membantu organisasi 

memperluas potensi sumber daya manusia yang dapat dimanfaatkan 

untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas kerja. 

Walaupun peluang kerja bagi perempuan semakin terbuka, masih 

terdapat sejumlah tantangan yang perlu diperhatikan dalam pengelolaan 

tenaga kerja perempuan. Beberapa perempuan menghadapi hambatan 

dalam pengembangan karier, seperti keterbatasan akses terhadap posisi 

kepemimpinan, perbedaan kesempatan promosi, serta tuntutan untuk 

menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dengan peran keluarga. 

Situasi ini sering kali menimbulkan fenomena yang dikenal sebagai glass 

ceiling, yaitu kondisi ketika perempuan menghadapi hambatan tidak 
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terlihat yang membatasi kesempatannya untuk mencapai posisi puncak 

dalam organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan 

kebijakan yang mendukung kesetaraan kesempatan kerja serta 

menciptakan lingkungan kerja yang adil bagi seluruh karyawan. 

Peningkatan partisipasi perempuan juga menuntut organisasi 

untuk memperhatikan kebijakan yang mendukung keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan keluarga. Program seperti fleksibilitas 

jam kerja, cuti melahirkan, dukungan terhadap pengasuhan anak, serta 

perlindungan terhadap diskriminasi menjadi bagian penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang ramah terhadap perempuan. 

Kebijakan tersebut tidak hanya memberikan manfaat bagi perempuan, 

tetapi juga meningkatkan kesejahteraan karyawan secara keseluruhan 

dan memperkuat komitmen kerja. Mary Beard menjelaskan bahwa 

partisipasi perempuan dalam berbagai bidang pekerjaan dan 

kepemimpinan merupakan bagian penting dari perubahan sosial modern 

yang mendorong terciptanya organisasi yang lebih inklusif dan beragam 

(Beard, 2021). 

 

3. Peningkatan Tingkat Pendidikan dan Kompetensi Tenaga 

Kerja 

Peningkatan tingkat pendidikan dan kompetensi tenaga kerja 

menjadi salah satu perubahan penting dalam struktur demografi tenaga 

kerja modern. Perkembangan sistem pendidikan, akses informasi yang 

semakin luas, serta kebutuhan industri terhadap keterampilan yang lebih 

kompleks telah mendorong semakin banyak individu untuk memperoleh 

pendidikan yang lebih tinggi dan pelatihan profesional. Kondisi ini 

menyebabkan kualitas tenaga kerja secara umum mengalami 

peningkatan dibandingkan dengan masa sebelumnya. Organisasi saat ini 

tidak hanya membutuhkan tenaga kerja yang mampu menjalankan tugas 

rutin, tetapi juga individu yang memiliki kemampuan berpikir kritis, 

analisis, kreativitas, serta kemampuan memecahkan masalah secara 

efektif. Peningkatan pendidikan tenaga kerja juga berkaitan erat dengan 

perkembangan teknologi dan transformasi digital yang menuntut pekerja 

untuk menguasai keterampilan baru yang relevan dengan perubahan 

lingkungan kerja. 

Tenaga kerja yang memiliki tingkat pendidikan lebih tinggi 

biasanya memiliki kemampuan adaptasi yang lebih baik terhadap 

perubahan organisasi dan perkembangan teknologi, cenderung lebih 
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cepat memahami sistem kerja modern, mampu bekerja dengan teknologi 

digital, serta memiliki kesiapan untuk terus belajar sepanjang karier. 

Organisasi yang mempekerjakan tenaga kerja dengan tingkat pendidikan 

yang baik akan lebih mudah melakukan inovasi, meningkatkan efisiensi 

kerja, dan memperkuat daya saing dalam menghadapi persaingan global. 

Selain itu, peningkatan pendidikan tenaga kerja juga berkontribusi 

terhadap peningkatan kualitas pengambilan keputusan dalam organisasi 

karena karyawan memiliki kemampuan analitis yang lebih baik dalam 

memahami permasalahan pekerjaan. 

Meskipun tingkat pendidikan tenaga kerja meningkat, organisasi 

tetap menghadapi tantangan dalam memastikan bahwa kompetensi yang 

dimiliki pekerja benar-benar sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 

Perbedaan antara pengetahuan akademik dan keterampilan praktis sering 

menjadi perhatian dalam dunia kerja. Oleh karena itu, banyak organisasi 

mulai menekankan pentingnya pengembangan kompetensi melalui 

pelatihan kerja, pembelajaran berkelanjutan, serta pengembangan 

keterampilan yang relevan dengan kebutuhan industri. Program 

pengembangan karyawan menjadi penting untuk memastikan bahwa 

kemampuan tenaga kerja terus berkembang seiring dengan perubahan 

teknologi dan tuntutan pekerjaan. 

Peningkatan tingkat pendidikan juga memengaruhi harapan 

tenaga kerja terhadap organisasi. Karyawan yang memiliki pendidikan 

tinggi umumnya memiliki ekspektasi yang lebih besar terhadap peluang 

pengembangan karier, lingkungan kerja yang profesional, serta 

kesempatan untuk meningkatkan kompetensinya. Dave Ulrich 

menjelaskan bahwa organisasi modern harus mampu mengembangkan 

kompetensi tenaga kerja secara berkelanjutan agar karyawan dapat 

menghadapi perubahan lingkungan bisnis yang semakin cepat dan 

kompleks (Ulrich, 2021). Pendekatan ini menekankan bahwa 

peningkatan pendidikan tenaga kerja harus diikuti oleh sistem 

pengembangan kompetensi yang terstruktur agar potensi sumber daya 

manusia dapat dimanfaatkan secara optimal. 

 

4. Keberagaman Sosial, Budaya, dan Wilayah Asal Pekerja 

Keberagaman sosial, budaya, dan wilayah asal pekerja 

merupakan karakteristik yang semakin menonjol dalam dunia kerja 

modern. Mobilitas penduduk yang tinggi, perkembangan pendidikan, 

serta terbukanya peluang kerja di berbagai sektor menyebabkan 
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organisasi mempekerjakan individu yang berasal dari latar belakang 

sosial dan budaya yang berbeda. Tenaga kerja dalam satu organisasi 

dapat terdiri dari individu dengan bahasa, nilai, tradisi, serta pengalaman 

hidup yang tidak sama. Perbedaan tersebut juga sering berkaitan dengan 

wilayah asal pekerja, baik dari daerah yang berbeda dalam satu negara 

maupun dari negara yang berbeda. Situasi ini menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih heterogen dibandingkan dengan kondisi organisasi pada 

masa lalu yang cenderung memiliki tenaga kerja dengan latar belakang 

yang relatif seragam. 

Keberagaman tersebut membawa potensi positif bagi organisasi 

karena individu dengan latar belakang yang berbeda memiliki cara 

pandang, pengalaman, dan pendekatan yang beragam dalam 

menyelesaikan masalah. Variasi perspektif ini dapat memperkaya proses 

diskusi dan meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dalam 

organisasi. Tim kerja yang terdiri dari anggota dengan latar sosial dan 

budaya yang berbeda sering kali mampu menghasilkan ide-ide yang 

lebih kreatif karena setiap anggota membawa pengalaman unik yang 

memengaruhi caranya memahami suatu persoalan. Selain itu, 

keberagaman wilayah asal pekerja juga dapat membantu organisasi 

memahami karakteristik pasar yang lebih luas, terutama bagi perusahaan 

yang beroperasi dalam lingkungan bisnis yang beragam secara geografis. 

Walaupun memberikan banyak manfaat, keberagaman sosial dan 

budaya juga dapat menimbulkan tantangan dalam proses komunikasi dan 

interaksi kerja. Perbedaan bahasa, nilai budaya, serta cara berkomunikasi 

dapat memicu kesalahpahaman apabila tidak dikelola secara baik. 

Sebagai contoh, cara menyampaikan pendapat, sikap terhadap otoritas, 

serta cara menyelesaikan konflik dapat berbeda antara satu kelompok 

budaya dengan kelompok lainnya. Oleh karena itu, organisasi perlu 

membangun budaya kerja yang menghargai perbedaan dan mendorong 

sikap saling menghormati di antara karyawan. Program pelatihan 

keberagaman, komunikasi lintas budaya, serta kebijakan organisasi yang 

inklusif menjadi langkah penting dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang harmonis. 

Keberagaman tenaga kerja juga menuntut kepemimpinan yang 

mampu mengelola perbedaan secara konstruktif. Pemimpin organisasi 

perlu memahami bahwa latar belakang sosial dan budaya dapat 

memengaruhi cara individu bekerja dan berinteraksi. Erin Meyer 

menjelaskan bahwa perbedaan budaya memiliki pengaruh yang 
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signifikan terhadap pola komunikasi, pengambilan keputusan, dan 

hubungan kerja dalam organisasi internasional (Meyer, 2021). 

Pemahaman terhadap perbedaan tersebut membantu organisasi 

mengembangkan pendekatan manajemen yang lebih sensitif terhadap 

keberagaman serta mampu memanfaatkan potensi tenaga kerja secara 

optimal. 

 

D. Fleksibilitas Kerja dan Remote Working 

 

Fleksibilitas kerja dan remote working merupakan dua konsep 

yang semakin penting dalam praktik manajemen sumber daya manusia 

modern. Fleksibilitas kerja merujuk pada pengaturan kerja yang 

memberikan keleluasaan bagi karyawan dalam menentukan waktu, 

lokasi, atau caranya menyelesaikan pekerjaan. Sementara itu, remote 

working atau kerja jarak jauh adalah sistem kerja yang memungkinkan 

karyawan melaksanakan tugas tanpa harus berada di kantor utama 

organisasi. Kedua konsep ini berkembang pesat seiring dengan kemajuan 

teknologi informasi yang memungkinkan komunikasi dan kolaborasi 

dilakukan secara digital. 

Pada lingkungan kerja tradisional, pekerjaan umumnya 

dilakukan di kantor dengan jadwal kerja yang tetap. Model tersebut 

mulai mengalami perubahan karena organisasi menyadari bahwa 

produktivitas tidak selalu bergantung pada kehadiran fisik di tempat 

kerja. Banyak pekerjaan, terutama yang berbasis pengetahuan dan 

teknologi, dapat diselesaikan secara efektif melalui sistem kerja yang 

lebih fleksibel. Perubahan ini membuat organisasi mulai 

mengembangkan berbagai bentuk pengaturan kerja yang memberikan 

ruang bagi karyawan untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kebutuhan 

pribadi maupun kondisi pekerjaan. 

Fleksibilitas kerja juga berkaitan dengan perubahan cara 

organisasi memandang kinerja karyawan. Fokus pengelolaan kerja tidak 

lagi hanya pada waktu kerja yang dihabiskan di kantor, tetapi lebih pada 

hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan. Pendekatan ini 

memungkinkan organisasi menilai kinerja secara lebih objektif 

berdasarkan pencapaian target dan kualitas pekerjaan. 
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1. Perkembangan Fleksibilitas Kerja dalam Organisasi Modern 

Perkembangan fleksibilitas kerja dalam organisasi modern 

merupakan respons terhadap perubahan lingkungan kerja yang 

dipengaruhi oleh globalisasi, kemajuan teknologi digital, serta 

perubahan karakteristik tenaga kerja. Pada masa sebelumnya, sebagian 

besar organisasi menerapkan sistem kerja yang bersifat kaku dengan jam 

kerja tetap dan lokasi kerja yang terpusat di kantor. Model tersebut 

dianggap efektif dalam mengatur disiplin kerja dan koordinasi 

organisasi. Perubahan teknologi informasi dan komunikasi kemudian 

memungkinkan pekerjaan dilakukan tanpa harus berada di lokasi yang 

sama. Sistem kerja berbasis digital membuat organisasi mulai 

mengadopsi pengaturan kerja yang lebih fleksibel agar dapat 

menyesuaikan dengan dinamika pekerjaan dan kebutuhan tenaga kerja 

modern. Fleksibilitas kerja pada dasarnya memberikan kesempatan 

kepada karyawan untuk memiliki kendali yang lebih besar terhadap 

waktu, tempat, serta caranya menyelesaikan pekerjaan selama tetap 

memenuhi tanggung jawab dan target yang telah ditetapkan. 

Perkembangan fleksibilitas kerja juga dipengaruhi oleh 

perubahan kebutuhan organisasi untuk meningkatkan produktivitas dan 

efisiensi operasional. Teknologi seperti komputasi awan, aplikasi 

kolaborasi digital, serta sistem manajemen proyek daring 

memungkinkan karyawan bekerja dari berbagai lokasi tanpa mengurangi 

kualitas koordinasi tim. Kondisi ini membuat organisasi mulai 

menerapkan berbagai bentuk pengaturan kerja fleksibel seperti flexitime, 

kerja jarak jauh, serta sistem kerja hybrid yang menggabungkan kerja di 

kantor dan kerja dari lokasi lain. Fleksibilitas kerja tidak hanya 

memberikan manfaat bagi organisasi dalam mengelola sumber daya 

manusia secara lebih adaptif, tetapi juga membantu organisasi menarik 

dan mempertahankan tenaga kerja yang memiliki keterampilan tinggi. 

Perkembangan ini semakin terlihat setelah terjadinya perubahan 

besar dalam pola kerja global yang dipengaruhi oleh transformasi digital 

dan berbagai disrupsi ekonomi. Banyak organisasi mulai meninggalkan 

model kerja tradisional dan beralih pada sistem kerja yang lebih fleksibel 

untuk menyesuaikan dengan perubahan lingkungan kerja yang semakin 

dinamis. Penelitian menunjukkan bahwa perubahan model kerja dari 

sistem konvensional menuju flexible working arrangement merupakan 

bagian dari adaptasi organisasi terhadap perubahan teknologi, tuntutan 
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generasi tenaga kerja baru, serta kebutuhan untuk menciptakan 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. 

Fleksibilitas kerja juga berperan dalam meningkatkan 

kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan. Ketika karyawan memiliki 

keleluasaan dalam mengatur waktu dan tempat kerja, cenderung 

mengalami tingkat stres yang lebih rendah serta memiliki kemampuan 

yang lebih baik dalam menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. Kondisi ini dapat meningkatkan keterlibatan kerja, 

loyalitas terhadap organisasi, serta kualitas kinerja karyawan dalam 

jangka panjang. Selain itu, fleksibilitas kerja juga membantu organisasi 

membangun lingkungan kerja yang lebih inklusif karena memberikan 

kesempatan bagi individu dengan berbagai kondisi kehidupan untuk 

tetap berpartisipasi secara produktif dalam dunia kerja. 

 

2. Bentuk-Bentuk Fleksibilitas Kerja 

Bentuk-bentuk fleksibilitas kerja berkembang seiring perubahan 

pola organisasi dan kemajuan teknologi yang memungkinkan pekerjaan 

dilakukan secara lebih adaptif. Fleksibilitas kerja pada dasarnya 

memberikan ruang bagi karyawan untuk menyesuaikan cara, waktu, 

maupun lokasi kerja tanpa mengurangi tanggung jawab terhadap target 

pekerjaan. Salah satu bentuk yang paling dikenal adalah fleksibilitas 

waktu kerja atau flexitime, yaitu sistem kerja yang memungkinkan 

karyawan menentukan jam mulai dan jam selesai kerja selama tetap 

memenuhi jumlah jam kerja yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

Model ini membantu karyawan menyesuaikan pekerjaan dengan 

kebutuhan pribadi, seperti mengatur waktu perjalanan atau tanggung 

jawab keluarga, sehingga dapat meningkatkan keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Organisasi yang menerapkan 

sistem ini umumnya tetap menentukan periode waktu inti di mana 

seluruh karyawan harus tersedia untuk koordinasi kerja. 

Bentuk lain dari fleksibilitas kerja adalah kerja jarak jauh atau 

remote working, yaitu sistem kerja yang memungkinkan karyawan 

melaksanakan tugas dari luar kantor menggunakan teknologi komunikasi 

digital. Sistem ini memanfaatkan berbagai perangkat seperti konferensi 

video, platform kolaborasi daring, serta penyimpanan data berbasis 

cloud untuk mendukung koordinasi pekerjaan. Kerja jarak jauh 

memberikan kesempatan bagi organisasi untuk memanfaatkan tenaga 

kerja dari berbagai wilayah tanpa harus memindahkan karyawan ke 
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lokasi kantor utama. Selain itu, fleksibilitas lokasi kerja juga dapat 

mengurangi waktu perjalanan karyawan dan membantu meningkatkan 

efisiensi penggunaan ruang kerja organisasi. 

Model fleksibilitas kerja lain yang semakin banyak diterapkan 

adalah sistem kerja hybrid, yaitu kombinasi antara kerja di kantor dan 

kerja dari lokasi lain seperti rumah atau ruang kerja bersama. Dalam 

sistem ini, karyawan biasanya bekerja di kantor pada hari tertentu untuk 

kegiatan yang membutuhkan interaksi langsung, seperti rapat atau 

kolaborasi tim, sementara pekerjaan lain dapat diselesaikan dari lokasi 

yang lebih fleksibel. Sistem hybrid dianggap mampu menjaga 

keseimbangan antara kebutuhan koordinasi tatap muka dan fleksibilitas 

kerja yang lebih luas. 

Terdapat pula bentuk fleksibilitas kerja berupa kerja berbasis 

proyek atau kontrak jangka pendek yang memungkinkan organisasi 

memanfaatkan keahlian profesional tertentu sesuai kebutuhan pekerjaan. 

Gary Dessler menjelaskan bahwa pengaturan kerja yang fleksibel 

menjadi salah satu strategi penting dalam manajemen sumber daya 

manusia modern karena mampu meningkatkan motivasi kerja, 

produktivitas, serta kepuasan karyawan terhadap organisasi (Dessler, 

2020). Berbagai bentuk fleksibilitas kerja tersebut menunjukkan bahwa 

organisasi modern semakin mengarah pada sistem kerja yang lebih 

adaptif, berorientasi pada hasil, dan mampu menyesuaikan diri dengan 

perubahan kebutuhan tenaga kerja. 

 

3. Manfaat Fleksibilitas Kerja bagi Organisasi 

Fleksibilitas kerja memberikan berbagai manfaat strategis bagi 

organisasi dalam menghadapi dinamika lingkungan bisnis yang semakin 

kompleks. Penerapan sistem kerja yang fleksibel memungkinkan 

organisasi mengelola sumber daya manusia secara lebih adaptif terhadap 

perubahan kebutuhan operasional. Ketika karyawan memiliki 

keleluasaan dalam mengatur waktu dan lokasi kerja, organisasi dapat 

memanfaatkan potensi tenaga kerja secara lebih optimal tanpa terbatas 

oleh pola kerja konvensional yang kaku. Fleksibilitas kerja juga 

membantu organisasi meningkatkan efisiensi operasional karena 

aktivitas kerja tidak selalu bergantung pada keberadaan karyawan di 

kantor. Banyak pekerjaan yang berbasis pengetahuan dapat diselesaikan 

melalui sistem digital sehingga organisasi dapat mengurangi 
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ketergantungan pada ruang kerja fisik dan mengoptimalkan penggunaan 

teknologi komunikasi dalam proses koordinasi pekerjaan. 

Salah satu manfaat penting dari fleksibilitas kerja adalah 

peningkatan produktivitas karyawan. Lingkungan kerja yang fleksibel 

memberi kesempatan kepada karyawan untuk bekerja dalam kondisi 

yang lebih nyaman dan sesuai dengan gaya kerja masing-masing. Ketika 

karyawan dapat mengatur waktu kerja dengan lebih efektif, cenderung 

mampu menyelesaikan tugas secara lebih fokus dan efisien. Organisasi 

juga memperoleh keuntungan karena karyawan yang bekerja dalam 

kondisi yang lebih fleksibel biasanya memiliki tingkat motivasi yang 

lebih tinggi. Kondisi tersebut dapat berdampak positif terhadap kualitas 

hasil kerja serta kemampuan organisasi dalam mencapai target kinerja 

yang telah ditetapkan. 

Fleksibilitas kerja juga berperan penting dalam membantu 

organisasi menarik dan mempertahankan tenaga kerja berkualitas. 

Dalam pasar tenaga kerja yang semakin kompetitif, banyak profesional 

mempertimbangkan fleksibilitas kerja sebagai salah satu faktor utama 

dalam memilih tempat bekerja. Organisasi yang menawarkan sistem 

kerja yang lebih fleksibel sering dianggap lebih modern, responsif 

terhadap kebutuhan karyawan, dan mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi. Hal ini dapat meningkatkan reputasi organisasi sebagai tempat 

kerja yang menarik bagi talenta yang memiliki kompetensi tinggi. 

Fleksibilitas kerja juga dapat meningkatkan loyalitas dan 

keterlibatan karyawan terhadap organisasi. Ketika organisasi 

memberikan kepercayaan kepada karyawan untuk mengatur caranya 

bekerja, karyawan cenderung merasa lebih dihargai dan memiliki 

tanggung jawab yang lebih besar terhadap pekerjaan. Dave Ulrich 

menjelaskan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang 

adaptif, termasuk penerapan sistem kerja yang fleksibel, dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan serta membantu organisasi 

mencapai kinerja yang lebih tinggi dalam lingkungan bisnis yang terus 

berubah (Ulrich, 2021). Peningkatan keterlibatan tersebut membantu 

organisasi membangun hubungan kerja yang lebih positif antara 

manajemen dan karyawan. 
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E. Tantangan Organisasi di Era Industri 4.0 

 

Era Industri 4.0 ditandai oleh integrasi teknologi digital, sistem 

siber-fisik, Internet of Things, kecerdasan buatan, komputasi awan, dan 

analitik data ke dalam proses bisnis dan produksi. Perubahan ini 

membuat organisasi tidak lagi cukup mengandalkan struktur kerja 

konvensional, karena kecepatan arus informasi, keterhubungan 

antarsistem, dan tuntutan efisiensi meningkat sangat tajam. NIST 

menekankan bahwa digitalisasi manufaktur membahas pentingnya 

manajemen informasi, pertukaran data, dan interoperabilitas antaraktor 

dalam proses kerja, yang menunjukkan bahwa organisasi harus 

beroperasi dalam lingkungan yang jauh lebih terhubung daripada 

sebelumnya. 

Perubahan tersebut membawa peluang besar, tetapi juga 

menimbulkan tekanan baru bagi organisasi. Perusahaan harus 

menyesuaikan strategi, struktur, budaya kerja, serta kompetensi tenaga 

kerja agar mampu memanfaatkan teknologi secara produktif. Tantangan 

di era ini bukan hanya soal membeli perangkat baru, melainkan 

memastikan bahwa manusia, proses, data, dan sistem dapat bekerja 

secara terpadu untuk menghasilkan nilai tambah yang nyata. 

 

1. Kesenjangan Keterampilan dan Kesiapan SDM 

keterampilan dan kesiapan sumber daya manusia merupakan 

salah satu tantangan utama yang dihadapi organisasi dalam era Industri 

4.0. Perkembangan teknologi digital seperti kecerdasan buatan, Internet 

of Things, analitik data besar, dan otomatisasi telah mengubah jenis 

pekerjaan serta kompetensi yang dibutuhkan oleh organisasi. Banyak 

pekerjaan yang sebelumnya dilakukan secara manual kini digantikan 

oleh sistem otomatis atau teknologi berbasis data. Perubahan tersebut 

menyebabkan munculnya ketidaksesuaian antara keterampilan yang 

dimiliki oleh tenaga kerja dengan keterampilan yang dibutuhkan oleh 

industri. Fenomena ini dikenal sebagai skills gap, yaitu kondisi ketika 

kemampuan tenaga kerja tidak sepenuhnya selaras dengan tuntutan 

pekerjaan modern. Dalam konteks ekonomi, ketidaksesuaian tersebut 

dapat memicu masalah yang lebih luas seperti penurunan produktivitas 

atau bahkan pengangguran struktural ketika pekerja tidak memiliki 

keterampilan yang relevan dengan kebutuhan industri yang berkembang. 
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Perkembangan teknologi dalam Industri 4.0 juga memperbesar 

tuntutan terhadap keterampilan digital dan kemampuan analitis. 

Organisasi membutuhkan tenaga kerja yang tidak hanya memahami 

proses kerja tradisional, tetapi juga mampu mengoperasikan sistem 

digital, menganalisis data, serta beradaptasi dengan perubahan teknologi 

yang cepat. Penelitian mengenai kesenjangan keterampilan 

menunjukkan bahwa banyak lulusan pendidikan formal masih memiliki 

keterbatasan dalam keterampilan penting seperti literasi data, 

kemampuan teknologi digital, serta keterampilan berpikir kritis dan 

pemecahan masalah kompleks. Selain keterampilan teknis, industri juga 

membutuhkan kemampuan interpersonal seperti kreativitas, kecerdasan 

emosional, serta kemampuan bekerja dalam tim lintas disiplin yang 

semakin penting dalam lingkungan kerja yang kolaboratif. 

Kesenjangan keterampilan ini tidak hanya disebabkan oleh 

perkembangan teknologi yang cepat, tetapi juga oleh ketidaksinkronan 

antara sistem pendidikan dan kebutuhan industri. Kurikulum pendidikan 

sering kali tidak mampu mengikuti perubahan teknologi dan dinamika 

dunia kerja secara cepat. Akibatnya, banyak lulusan yang memiliki 

pengetahuan teoritis tetapi belum memiliki keterampilan praktis yang 

sesuai dengan kebutuhan organisasi. Kondisi tersebut menuntut adanya 

kerja sama yang lebih erat antara lembaga pendidikan, pemerintah, dan 

dunia industri dalam merancang program pengembangan kompetensi 

yang relevan dengan kebutuhan pasar kerja. 

Organisasi juga menghadapi tantangan dalam meningkatkan 

kesiapan sumber daya manusia yang sudah ada. Banyak karyawan yang 

telah bekerja dalam sistem kerja konvensional harus beradaptasi dengan 

penggunaan teknologi digital dalam proses kerja sehari-hari. Perubahan 

ini memerlukan program pelatihan ulang, pengembangan keterampilan 

digital, serta pembelajaran berkelanjutan agar tenaga kerja mampu 

menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan baru. Tanpa upaya 

pengembangan kompetensi yang sistematis, organisasi berisiko 

mengalami penurunan daya saing karena tenaga kerjanya tidak mampu 

mengikuti perkembangan teknologi. 

 

2. Integrasi Sistem dan Interoperabilitas Teknologi 

Integrasi sistem dan interoperabilitas teknologi menjadi aspek 

penting dalam pengelolaan organisasi pada era digital dan Industri 4.0. 

Organisasi modern menggunakan berbagai sistem teknologi untuk 
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mendukung aktivitas operasional, seperti sistem manajemen sumber 

daya manusia, sistem keuangan, sistem manajemen pelanggan, serta 

platform analitik data. Tantangan yang muncul adalah bagaimana 

memastikan seluruh sistem tersebut dapat saling terhubung dan bertukar 

informasi secara efektif. Integrasi sistem merujuk pada proses 

menghubungkan berbagai aplikasi dan platform teknologi agar dapat 

bekerja sebagai satu kesatuan yang terkoordinasi. Interoperabilitas 

teknologi mengacu pada kemampuan sistem yang berbeda untuk 

berkomunikasi, bertukar data, dan menggunakan informasi tersebut 

secara bersama tanpa mengalami hambatan teknis. Kedua konsep ini 

sangat penting karena organisasi saat ini sangat bergantung pada aliran 

informasi yang cepat dan akurat untuk mendukung pengambilan 

keputusan. 

Ketika sistem teknologi dalam organisasi tidak terintegrasi 

dengan baik, data sering tersebar di berbagai platform yang tidak saling 

terhubung. Kondisi tersebut dapat menimbulkan berbagai masalah 

seperti duplikasi data, kesalahan informasi, keterlambatan proses kerja, 

serta kesulitan dalam memperoleh gambaran menyeluruh mengenai 

kinerja organisasi. Integrasi sistem memungkinkan data dari berbagai 

departemen dikumpulkan dan dianalisis secara terpadu sehingga 

manajemen dapat memahami kondisi organisasi secara lebih 

komprehensif. Selain itu, interoperabilitas teknologi juga 

memungkinkan organisasi meningkatkan efisiensi operasional karena 

berbagai sistem dapat bekerja secara otomatis dan saling mendukung 

tanpa memerlukan intervensi manual yang berlebihan. 

Gambar 4. Internet of Things 

 
Sumber: Dicoding 
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Perkembangan teknologi digital semakin meningkatkan 

pentingnya integrasi sistem dalam organisasi. Teknologi seperti 

komputasi awan, Internet of Things, serta analitik data besar 

memungkinkan organisasi mengumpulkan dan memproses informasi 

dari berbagai sumber secara real time. Hal ini membantu organisasi 

merespons perubahan lingkungan bisnis dengan lebih cepat dan 

membuat keputusan yang lebih akurat. Namun penerapan integrasi 

sistem juga menghadapi berbagai tantangan, terutama ketika organisasi 

memiliki sistem lama yang sulit dihubungkan dengan teknologi baru. 

Proses integrasi sering memerlukan penyesuaian infrastruktur teknologi, 

pengembangan perangkat lunak tambahan, serta pengelolaan keamanan 

data yang lebih ketat. 

Klaus Schwab menjelaskan bahwa revolusi industri keempat 

ditandai oleh keterhubungan sistem digital, fisik, dan biologis yang 

semakin erat sehingga organisasi perlu membangun infrastruktur 

teknologi yang mampu mengintegrasikan berbagai sistem untuk 

meningkatkan efisiensi dan inovasi (Schwab, 2020). Pandangan ini 

menunjukkan bahwa interoperabilitas teknologi tidak hanya berkaitan 

dengan aspek teknis, tetapi juga menjadi faktor strategis dalam 

meningkatkan daya saing organisasi. Organisasi yang mampu 

mengintegrasikan sistem teknologi secara efektif akan lebih mudah 

mengelola data, meningkatkan kolaborasi antarunit kerja, serta 

menciptakan proses bisnis yang lebih efisien dan responsif terhadap 

perubahan lingkungan bisnis. 

 

3. Perubahan Budaya Organisasi dan Resistensi terhadap 

Perubahan 

Perubahan budaya organisasi merupakan aspek penting dalam 

proses transformasi yang terjadi di era digital dan Industri 4.0. 

Perkembangan teknologi, perubahan pola kerja, serta meningkatnya 

kebutuhan inovasi menuntut organisasi untuk mengubah cara berpikir, 

nilai kerja, dan pola interaksi antar anggota organisasi. Budaya 

organisasi yang sebelumnya berorientasi pada struktur hierarkis yang 

kaku dan prosedur yang sangat formal mulai bergeser menuju budaya 

kerja yang lebih adaptif, kolaboratif, serta terbuka terhadap perubahan. 

Organisasi modern dituntut untuk membangun lingkungan kerja yang 

mendorong kreativitas, pembelajaran berkelanjutan, serta pemanfaatan 

teknologi dalam berbagai proses kerja. Perubahan budaya ini tidak hanya 
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berkaitan dengan penerapan teknologi baru, tetapi juga menyangkut cara 

individu dalam organisasi memahami perannya, bekerja sama dengan 

rekan kerja, serta merespons perubahan lingkungan bisnis. 

Proses perubahan budaya organisasi sering menghadapi 

resistensi dari anggota organisasi. Resistensi terhadap perubahan 

merupakan reaksi alami yang muncul ketika individu merasa tidak 

nyaman atau tidak yakin terhadap perubahan yang terjadi. Banyak 

karyawan yang telah terbiasa dengan sistem kerja lama merasa khawatir 

terhadap dampak perubahan, seperti meningkatnya tuntutan 

keterampilan baru, perubahan pola kerja, atau ketidakpastian terhadap 

posisinya dalam organisasi. Ketidakpastian tersebut dapat memunculkan 

sikap penolakan, penundaan, atau bahkan penentangan terhadap 

kebijakan baru yang diterapkan oleh manajemen. Selain itu, resistensi 

juga dapat muncul karena kurangnya pemahaman mengenai tujuan 

perubahan serta kurangnya keterlibatan karyawan dalam proses 

pengambilan keputusan. 

Perubahan budaya organisasi memerlukan pendekatan 

manajemen yang mampu mengelola proses transisi secara efektif. 

Organisasi perlu menciptakan komunikasi yang terbuka agar karyawan 

memahami alasan dan manfaat dari perubahan yang dilakukan. 

Kepemimpinan yang mendukung perubahan juga sangat penting karena 

pemimpin memiliki peran dalam membangun kepercayaan serta 

memberikan arah yang jelas bagi anggota organisasi. Pelatihan dan 

pengembangan kompetensi juga menjadi bagian penting dalam 

membantu karyawan menyesuaikan diri dengan tuntutan baru yang 

muncul akibat perubahan organisasi. 

John P. Kotter menjelaskan bahwa perubahan organisasi yang 

berhasil memerlukan kepemimpinan yang mampu membangun visi 

perubahan yang jelas serta melibatkan anggota organisasi dalam proses 

transformasi agar resistensi dapat diminimalkan (Kotter, 2021). 

Pendekatan tersebut menunjukkan bahwa keberhasilan perubahan 

budaya organisasi tidak hanya bergantung pada kebijakan manajemen, 

tetapi juga pada kemampuan organisasi dalam membangun partisipasi 

dan komitmen seluruh anggota organisasi. Ketika karyawan merasa 

dilibatkan dan didukung dalam proses perubahan, cenderung lebih siap 

menerima transformasi yang terjadi dan berkontribusi secara positif 

terhadap perkembangan organisasi. 
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4. Investasi, Biaya Transformasi, dan Kesenjangan Kapasitas 

Organisasi 

Investasi dan biaya transformasi menjadi salah satu tantangan 

utama yang dihadapi organisasi dalam proses adaptasi terhadap 

perkembangan teknologi dan tuntutan Industri 4.0. Transformasi digital 

tidak hanya memerlukan pengadaan perangkat teknologi baru, tetapi 

juga membutuhkan investasi yang besar dalam berbagai aspek seperti 

infrastruktur teknologi, pengembangan sistem informasi, keamanan data, 

serta peningkatan kompetensi sumber daya manusia. Banyak organisasi 

harus mengalokasikan anggaran yang cukup besar untuk memperbarui 

perangkat keras, perangkat lunak, serta jaringan teknologi yang mampu 

mendukung integrasi sistem digital. Selain itu, proses implementasi 

teknologi juga sering membutuhkan konsultasi ahli, pengembangan 

sistem khusus, serta pelatihan bagi karyawan agar mampu menggunakan 

teknologi tersebut secara efektif. Kondisi ini membuat transformasi 

digital tidak hanya menjadi proyek teknologi semata, tetapi juga menjadi 

investasi strategis jangka panjang yang memerlukan perencanaan yang 

matang. 

Biaya transformasi yang tinggi sering kali menjadi hambatan 

bagi organisasi, terutama bagi perusahaan kecil dan menengah yang 

memiliki keterbatasan sumber daya finansial. Organisasi dengan 

kapasitas keuangan yang terbatas sering mengalami kesulitan untuk 

mengikuti perkembangan teknologi secara cepat karena investasi yang 

diperlukan cukup besar. Selain biaya awal implementasi, organisasi juga 

harus mempertimbangkan biaya pemeliharaan sistem, pembaruan 

teknologi, serta pengembangan kapasitas tenaga kerja agar tetap relevan 

dengan perkembangan teknologi yang terus berubah. Ketika organisasi 

tidak mampu mengelola biaya transformasi secara efektif, proses 

digitalisasi dapat berjalan lambat dan bahkan berisiko menimbulkan 

ketidakseimbangan antara investasi teknologi dan manfaat yang 

diperoleh. 

Transformasi organisasi juga sering menghadapi kesenjangan 

kapasitas internal. Tidak semua organisasi memiliki kemampuan yang 

sama dalam mengelola perubahan teknologi dan proses bisnis yang 

kompleks. Kesenjangan kapasitas ini dapat terlihat dari keterbatasan 

sumber daya manusia yang memiliki keahlian teknologi, kurangnya 

pengalaman dalam mengelola proyek transformasi digital, serta 

lemahnya koordinasi antar unit organisasi dalam mengintegrasikan 
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sistem baru. Organisasi yang belum memiliki kesiapan struktural dan 

kompetensi yang memadai cenderung mengalami kesulitan dalam 

memanfaatkan teknologi secara optimal meskipun telah melakukan 

investasi yang cukup besar. 

Keberhasilan transformasi organisasi sangat dipengaruhi oleh 

kemampuan organisasi dalam mengelola investasi secara strategis serta 

mengembangkan kapasitas internal yang memadai. Organisasi perlu 

menyeimbangkan antara investasi teknologi dan pengembangan 

kompetensi sumber daya manusia agar transformasi dapat memberikan 

dampak yang nyata terhadap peningkatan kinerja organisasi. Klaus 

Schwab menjelaskan bahwa revolusi industri keempat menuntut 

organisasi untuk melakukan investasi tidak hanya pada teknologi, tetapi 

juga pada pengembangan manusia dan kemampuan organisasi agar dapat 

beradaptasi dengan perubahan yang cepat (Schwab, 2020). Pendekatan 

ini menunjukkan bahwa transformasi digital memerlukan kombinasi 

antara kesiapan teknologi, kapasitas organisasi, serta kemampuan 

manusia dalam memanfaatkan teknologi secara produktif. 
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PERENCANAAN SUMBER DAYA 

 

 

 

Perencanaan sumber daya manusia merupakan salah satu aspek 

penting dalam pengelolaan organisasi modern yang bertujuan untuk 

memastikan ketersediaan tenaga kerja yang kompeten, produktif, dan 

sesuai dengan kebutuhan organisasi. Dalam lingkungan kerja yang terus 

mengalami perubahan akibat perkembangan teknologi, dinamika 

ekonomi, serta meningkatnya persaingan global, organisasi dituntut 

untuk mampu mengelola sumber daya manusia secara lebih strategis dan 

terencana. Perencanaan sumber daya manusia tidak hanya berkaitan 

dengan penentuan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan, tetapi juga 

mencakup identifikasi kompetensi, pengembangan keterampilan, serta 

penyesuaian kapasitas tenaga kerja agar selaras dengan tujuan dan 

strategi organisasi.  

Dengan proses perencanaan yang sistematis, organisasi dapat 

mengantisipasi berbagai tantangan yang berkaitan dengan ketersediaan 

tenaga kerja, perubahan kebutuhan kompetensi, serta perkembangan 

struktur organisasi. Selain itu, perencanaan sumber daya manusia juga 

berperan dalam meningkatkan efektivitas pemanfaatan tenaga kerja, 

memperkuat koordinasi antarunit kerja, serta mendukung terciptanya 

lingkungan kerja yang produktif dan berkelanjutan. Pembahasan 

mengenai perencanaan sumber daya manusia dalam bab ini diharapkan 

dapat memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai konsep, 

proses, serta pentingnya perencanaan tenaga kerja dalam mendukung 

kinerja organisasi. Melalui pemahaman tersebut, pembaca diharapkan 

mampu melihat perencanaan sumber daya manusia sebagai bagian 

penting dalam upaya meningkatkan kualitas pengelolaan organisasi 

secara keseluruhan. 
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A. Pengertian dan Tujuan Perencanaan SDM 

 

Perencanaan sumber daya manusia (SDM) merupakan proses 

sistematis yang dilakukan organisasi untuk memastikan bahwa jumlah, 

kualitas, dan kompetensi tenaga kerja yang dimiliki sesuai dengan 

kebutuhan organisasi pada masa sekarang maupun masa yang akan 

datang. Proses ini melibatkan kegiatan analisis terhadap kondisi tenaga 

kerja yang tersedia, identifikasi kebutuhan tenaga kerja berdasarkan 

strategi organisasi, serta perumusan langkah-langkah untuk memenuhi 

kebutuhan tersebut secara efektif. Perencanaan SDM menjadi bagian 

penting dari manajemen organisasi karena tenaga kerja merupakan faktor 

utama yang menentukan keberhasilan pelaksanaan berbagai aktivitas 

organisasi. 

 

1. Konsep Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Konsep perencanaan SDM menempatkan manusia sebagai aset 

strategis yang harus dikelola secara terencana. Organisasi tidak hanya 

memerlukan tenaga kerja dalam jumlah tertentu, tetapi juga 

membutuhkan karyawan yang memiliki kompetensi, keterampilan, serta 

kemampuan adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja. Oleh karena 

itu, perencanaan SDM tidak sekadar berfokus pada pengadaan tenaga 

kerja, tetapi juga mencakup pengembangan kompetensi, pemanfaatan 

potensi karyawan, serta perencanaan karier yang mendukung 

keberlanjutan organisasi. 

Pada praktiknya, perencanaan SDM melibatkan berbagai 

kegiatan analitis seperti analisis jabatan, proyeksi kebutuhan tenaga 

kerja, analisis ketersediaan tenaga kerja, serta identifikasi kesenjangan 

antara kebutuhan dan ketersediaan tenaga kerja. Melalui kegiatan 

tersebut, organisasi dapat merumuskan kebijakan yang berkaitan dengan 

rekrutmen, pelatihan, pengembangan karier, serta penempatan tenaga 

kerja. Perencanaan yang dilakukan secara terstruktur membantu 

organisasi menghindari berbagai permasalahan yang sering muncul 

dalam pengelolaan tenaga kerja, seperti kekurangan tenaga kerja pada 

bidang tertentu, ketidaksesuaian kompetensi karyawan, atau 

penumpukan tenaga kerja pada unit kerja tertentu. 

Perencanaan SDM juga berkaitan erat dengan strategi organisasi. 

Setiap organisasi memiliki tujuan, arah pengembangan, serta rencana 

bisnis yang berbeda-beda. Perubahan strategi organisasi, ekspansi usaha, 
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atau transformasi digital sering kali memengaruhi kebutuhan tenaga 

kerja. Perencanaan SDM membantu organisasi menyesuaikan kebutuhan 

tenaga kerja dengan strategi tersebut sehingga organisasi dapat 

menjalankan program dan kebijakan secara lebih efektif. 

 

Organisasi modern menghadapi tantangan yang semakin 

kompleks dalam pengelolaan tenaga kerja, termasuk perubahan 

teknologi, globalisasi, serta perkembangan pola kerja yang lebih 

fleksibel. Kondisi tersebut menuntut organisasi untuk memiliki 

perencanaan SDM yang adaptif dan berorientasi jangka panjang. Melalui 

perencanaan yang baik, organisasi dapat mempersiapkan tenaga kerja 

yang memiliki kompetensi sesuai dengan perkembangan teknologi serta 

kebutuhan organisasi di masa depan. 

Perencanaan SDM juga berfungsi sebagai dasar dalam 

pengambilan keputusan manajerial yang berkaitan dengan tenaga kerja. 

Informasi yang dihasilkan dari proses perencanaan membantu 

manajemen dalam menentukan kebijakan terkait perekrutan, 

pengembangan karyawan, rotasi jabatan, serta program pengembangan 

kepemimpinan. Informasi tersebut juga dapat digunakan untuk 

memperkirakan dampak perubahan organisasi terhadap kebutuhan 

tenaga kerja. 

Pada organisasi publik maupun organisasi bisnis, perencanaan 

SDM berperan dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas 

pengelolaan tenaga kerja. Perencanaan yang baik memungkinkan 

organisasi memanfaatkan potensi karyawan secara optimal serta 

mengurangi risiko terjadinya pemborosan sumber daya manusia. Hal ini 

menjadi penting karena pengelolaan tenaga kerja sering kali memerlukan 

biaya yang besar, terutama yang berkaitan dengan proses rekrutmen, 

pelatihan, serta pengembangan karyawan. 

Perencanaan SDM juga membantu organisasi menciptakan 

stabilitas tenaga kerja. Ketika organisasi memiliki perencanaan tenaga 

kerja yang jelas, proses penggantian karyawan yang pensiun, 

pengembangan pemimpin masa depan, serta pengelolaan talenta dapat 

dilakukan secara lebih terstruktur. Stabilitas tersebut penting untuk 

menjaga keberlanjutan operasional organisasi serta meningkatkan 

kepercayaan para pemangku kepentingan terhadap kemampuan 

organisasi dalam mengelola sumber daya manusia. 
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Perencanaan SDM mendorong organisasi untuk lebih 

memperhatikan pengembangan kompetensi karyawan. Perkembangan 

teknologi dan perubahan kebutuhan pasar menuntut tenaga kerja untuk 

terus meningkatkan kemampuan dan keterampilan. Melalui perencanaan 

SDM, organisasi dapat merancang program pelatihan dan 

pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi serta potensi 

karyawan. 

 

2. Tujuan Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Tujuan perencanaan sumber daya manusia berkaitan erat dengan 

upaya organisasi untuk memastikan ketersediaan tenaga kerja yang 

memiliki jumlah, kualitas, serta kompetensi yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Organisasi tidak hanya memerlukan tenaga kerja 

dalam jumlah tertentu, tetapi juga membutuhkan individu yang memiliki 

kemampuan, keterampilan, dan pengalaman yang relevan dengan 

tuntutan pekerjaan. Perencanaan SDM menjadi langkah strategis untuk 

menyesuaikan kebutuhan tenaga kerja dengan arah perkembangan 

organisasi sehingga kegiatan operasional dapat berjalan secara efektif 

dan produktif. Dalam praktik manajemen modern, perencanaan SDM 

membantu organisasi memproyeksikan kebutuhan tenaga kerja di masa 

depan, mengidentifikasi potensi sumber daya manusia yang tersedia, 

serta merancang strategi untuk memenuhi kebutuhan tersebut melalui 

rekrutmen, pengembangan, maupun penempatan tenaga kerja secara 

tepat. 

Salah satu tujuan utama perencanaan SDM adalah memastikan 

keseimbangan antara kebutuhan tenaga kerja dan ketersediaan tenaga 

kerja dalam organisasi. Ketidakseimbangan antara permintaan dan 

ketersediaan tenaga kerja dapat menimbulkan berbagai permasalahan, 

seperti kekurangan tenaga kerja yang dapat menghambat produktivitas 

maupun kelebihan tenaga kerja yang dapat meningkatkan biaya 

operasional. Melalui proses perencanaan yang sistematis, organisasi 

dapat memperkirakan jumlah tenaga kerja yang diperlukan serta 

menentukan waktu yang tepat untuk melakukan perekrutan atau 

pengembangan tenaga kerja. Proses ini juga membantu organisasi dalam 

mengoptimalkan penggunaan tenaga kerja sehingga setiap individu 

dapat ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan dan 

kompetensi yang dimiliki. 
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Tujuan lain dari perencanaan SDM adalah mendukung 

pencapaian strategi dan tujuan organisasi. Setiap organisasi memiliki 

visi, misi, serta rencana strategis yang menjadi pedoman dalam 

menjalankan berbagai aktivitas. Perencanaan tenaga kerja membantu 

organisasi menyelaraskan kebutuhan sumber daya manusia dengan arah 

strategi tersebut. Tenaga kerja yang memiliki kompetensi yang tepat 

akan mampu mendukung pelaksanaan program kerja, meningkatkan 

kualitas layanan, serta memperkuat daya saing organisasi. Perencanaan 

SDM juga berfungsi sebagai penghubung antara strategi organisasi 

dengan kebijakan pengelolaan tenaga kerja, sehingga keputusan yang 

berkaitan dengan rekrutmen, pelatihan, maupun pengembangan 

karyawan dapat dilakukan secara terarah. 

Perencanaan SDM juga bertujuan untuk meningkatkan kualitas 

dan kompetensi tenaga kerja dalam organisasi. Perkembangan teknologi, 

perubahan sistem kerja, serta dinamika lingkungan bisnis menuntut 

tenaga kerja untuk terus meningkatkan kemampuan dan keterampilan. 

Organisasi perlu merencanakan program pengembangan karyawan 

secara berkelanjutan agar tenaga kerja mampu beradaptasi dengan 

perubahan yang terjadi. Program pelatihan, pengembangan karier, serta 

peningkatan keterampilan menjadi bagian penting dalam perencanaan 

SDM karena dapat membantu organisasi membangun tenaga kerja yang 

kompeten, inovatif, serta memiliki kemampuan untuk menghadapi 

tantangan masa depan. 

Perencanaan SDM juga bertujuan untuk menciptakan stabilitas 

organisasi dalam jangka panjang. Organisasi perlu mempersiapkan 

regenerasi kepemimpinan serta penggantian tenaga kerja yang pensiun, 

pindah kerja, atau mengalami perubahan jabatan. Perencanaan tenaga 

kerja memungkinkan organisasi mengidentifikasi potensi karyawan 

yang dapat dipersiapkan untuk menduduki posisi strategis di masa depan. 

Proses ini sering disebut sebagai perencanaan suksesi yang bertujuan 

menjaga keberlanjutan kepemimpinan dan memastikan organisasi tetap 

berjalan secara stabil meskipun terjadi perubahan dalam struktur tenaga 

kerja. 

Tujuan penting lainnya adalah meningkatkan efisiensi dalam 

pengelolaan tenaga kerja. Proses rekrutmen, pelatihan, dan 

pengembangan karyawan membutuhkan biaya yang cukup besar. Tanpa 

perencanaan yang baik, organisasi berpotensi mengalami pemborosan 

sumber daya karena perekrutan yang tidak tepat atau penempatan tenaga 
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kerja yang tidak sesuai. Perencanaan SDM membantu organisasi 

mengelola sumber daya manusia secara lebih efisien dengan 

mempertimbangkan kebutuhan tenaga kerja secara rasional dan berbasis 

data. Perencanaan ini juga membantu organisasi mengidentifikasi 

potensi tenaga kerja yang dapat dimanfaatkan secara optimal untuk 

meningkatkan produktivitas organisasi. 

 

B. Analisis Kebutuhan Tenaga Kerja 

 

Analisis kebutuhan tenaga kerja adalah proses untuk menentukan 

jumlah, jenis, kualitas, dan waktu kebutuhan pegawai yang diperlukan 

organisasi agar seluruh kegiatan dapat berjalan secara efektif. Analisis 

ini dilakukan untuk mengetahui siapa yang dibutuhkan, pada bagian 

mana tenaga kerja diperlukan, kompetensi apa yang harus dimiliki, serta 

kapan kebutuhan itu harus dipenuhi. Dalam manajemen sumber daya 

manusia, analisis kebutuhan tenaga kerja menjadi dasar penting karena 

organisasi tidak dapat berjalan baik apabila jumlah pegawai terlalu 

sedikit, terlalu banyak, atau tidak sesuai kualifikasi pekerjaan. 

Analisis kebutuhan tenaga kerja tidak hanya berfokus pada 

jumlah orang yang akan direkrut. Pembahasan ini juga mencakup 

kesesuaian antara beban kerja, struktur organisasi, perkembangan 

teknologi, target kinerja, dan kemampuan tenaga kerja yang sudah ada. 

Organisasi modern membutuhkan pendekatan yang lebih akurat karena 

perubahan lingkungan kerja sangat cepat. Saat strategi bisnis berubah, 

proses kerja terdigitalisasi, atau layanan diperluas, kebutuhan tenaga 

kerja juga akan ikut berubah. Oleh sebab itu, analisis kebutuhan tenaga 

kerja harus dilakukan secara terencana, objektif, dan berbasis data. 

Dengan analisis kebutuhan tenaga kerja, organisasi dapat 

menghindari kesalahan dalam pengelolaan SDM. Kekurangan tenaga 

kerja dapat menyebabkan keterlambatan pekerjaan, penurunan kualitas 

layanan, dan beban kerja berlebih pada pegawai yang ada. Sebaliknya, 

kelebihan tenaga kerja dapat menimbulkan pemborosan biaya, turunnya 

efisiensi, dan penempatan pegawai yang tidak produktif. Analisis ini 

membantu organisasi menjaga keseimbangan antara kebutuhan 

pekerjaan dan ketersediaan sumber daya manusia. 

Pada praktiknya, analisis kebutuhan tenaga kerja juga 

berhubungan erat dengan perencanaan jangka pendek, menengah, dan 

panjang. Organisasi perlu memperkirakan kebutuhan saat ini sekaligus 
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menyiapkan kebutuhan masa depan. Hal ini penting agar organisasi tidak 

hanya reaktif terhadap masalah tenaga kerja, tetapi juga mampu 

mengantisipasi perubahan yang mungkin terjadi. Karena itu, analisis 

kebutuhan tenaga kerja menjadi salah satu fondasi dalam perencanaan 

SDM yang efektif. 

 

1. Tujuan Analisis Kebutuhan Tenaga Kerja 

Tujuan analisis kebutuhan tenaga kerja berkaitan dengan upaya 

organisasi untuk memastikan bahwa jumlah, kualitas, serta kompetensi 

tenaga kerja yang dimiliki sesuai dengan kebutuhan pekerjaan dan arah 

perkembangan organisasi. Analisis ini dilakukan untuk memperoleh 

gambaran yang jelas mengenai berapa banyak tenaga kerja yang 

diperlukan, jenis keahlian yang dibutuhkan, serta posisi mana yang harus 

diperkuat agar kegiatan organisasi dapat berjalan secara efektif. 

Organisasi tidak hanya memerlukan tenaga kerja dalam jumlah tertentu, 

tetapi juga membutuhkan individu yang memiliki kemampuan yang 

tepat agar setiap tugas dapat diselesaikan secara optimal. Analisis 

kebutuhan tenaga kerja membantu manajemen memahami hubungan 

antara beban kerja, struktur organisasi, serta ketersediaan tenaga kerja 

yang ada sehingga keputusan yang berkaitan dengan perekrutan, 

penempatan, maupun pengembangan karyawan dapat dilakukan secara 

lebih rasional dan terarah. 

Salah satu tujuan penting dari analisis kebutuhan tenaga kerja 

adalah memastikan keseimbangan antara jumlah tenaga kerja dan 

volume pekerjaan dalam organisasi. Ketidakseimbangan antara kedua 

hal tersebut dapat menimbulkan berbagai permasalahan, seperti beban 

kerja yang terlalu tinggi bagi karyawan atau sebaliknya adanya tenaga 

kerja yang tidak dimanfaatkan secara optimal. Melalui analisis yang 

sistematis, organisasi dapat mengukur kebutuhan tenaga kerja 

berdasarkan beban kerja yang nyata sehingga setiap unit kerja memiliki 

jumlah karyawan yang sesuai dengan tanggung jawabnya. 

Keseimbangan tersebut berperan penting dalam menjaga produktivitas 

kerja serta mengurangi risiko penurunan kualitas pekerjaan akibat 

kelebihan atau kekurangan tenaga kerja. Analisis kebutuhan tenaga kerja 

juga membantu organisasi mengidentifikasi posisi yang memerlukan 

tambahan tenaga kerja maupun posisi yang dapat dioptimalkan melalui 

penataan ulang pekerjaan. 
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Tujuan berikutnya adalah mendukung pencapaian tujuan 

strategis organisasi. Setiap organisasi memiliki rencana strategis yang 

berkaitan dengan pengembangan usaha, peningkatan layanan, atau 

perluasan kegiatan operasional. Perubahan strategi tersebut biasanya 

memengaruhi kebutuhan tenaga kerja baik dari segi jumlah maupun 

kompetensi. Analisis kebutuhan tenaga kerja memungkinkan organisasi 

menyesuaikan kapasitas tenaga kerja dengan arah strategi yang telah 

ditetapkan sehingga organisasi memiliki sumber daya manusia yang 

mampu menjalankan program kerja secara efektif. Proses ini menjadikan 

analisis kebutuhan tenaga kerja sebagai bagian penting dari perencanaan 

sumber daya manusia karena hasil analisis menjadi dasar bagi berbagai 

kebijakan manajemen SDM seperti rekrutmen, pelatihan, maupun 

pengembangan karier. 

Analisis kebutuhan tenaga kerja juga bertujuan meningkatkan 

efisiensi dalam pengelolaan sumber daya manusia. Pengelolaan tenaga 

kerja memerlukan biaya yang cukup besar, mulai dari proses perekrutan, 

pelatihan, hingga pengembangan karyawan. Tanpa analisis yang tepat, 

organisasi berisiko melakukan perekrutan yang tidak sesuai kebutuhan 

atau menempatkan tenaga kerja pada posisi yang kurang tepat. Analisis 

kebutuhan tenaga kerja membantu organisasi mengalokasikan tenaga 

kerja secara lebih efisien dengan mempertimbangkan kebutuhan riil 

organisasi. Perencanaan tenaga kerja yang berbasis analisis kebutuhan 

dan proyeksi kinerja juga dapat meningkatkan efisiensi operasional serta 

membantu organisasi menjaga stabilitas kerja dan pencapaian target 

kinerja. 

Analisis kebutuhan tenaga kerja juga bertujuan memperbaiki 

kualitas pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi. Melalui 

analisis ini, organisasi dapat mengidentifikasi kompetensi yang 

diperlukan untuk menjalankan berbagai pekerjaan serta menentukan 

jenis pelatihan yang perlu diberikan kepada karyawan. Hasil analisis 

kebutuhan tenaga kerja dapat digunakan untuk merancang program 

pengembangan karyawan yang lebih terarah sehingga organisasi dapat 

membangun tenaga kerja yang memiliki keterampilan dan kemampuan 

yang relevan dengan perkembangan pekerjaan. Karyawan yang memiliki 

kompetensi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan akan lebih mampu 

beradaptasi terhadap perubahan teknologi, sistem kerja, maupun tuntutan 

layanan yang semakin kompleks. 



Buku Referensi   71 

Tujuan lain dari analisis kebutuhan tenaga kerja adalah 

membantu organisasi mempersiapkan kebutuhan tenaga kerja di masa 

depan. Perubahan lingkungan bisnis, perkembangan teknologi digital, 

serta dinamika pasar tenaga kerja sering memengaruhi struktur dan 

kebutuhan tenaga kerja dalam organisasi. Analisis kebutuhan tenaga 

kerja memungkinkan organisasi memproyeksikan kebutuhan tenaga 

kerja jangka panjang serta mempersiapkan langkah-langkah strategis 

untuk menghadapi perubahan tersebut. Melalui proses ini, organisasi 

dapat merencanakan pengembangan talenta, mempersiapkan calon 

pemimpin masa depan, serta mengantisipasi kekosongan posisi penting 

akibat pensiun atau perpindahan karyawan. Analisis kebutuhan tenaga 

kerja tidak hanya berfungsi untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja saat 

ini, tetapi juga menjadi alat strategis yang membantu organisasi menjaga 

keberlanjutan kinerja dan stabilitas operasional dalam jangka panjang. 

 

2. Pentingnya Analisis Kebutuhan Tenaga Kerja dalam 

Organisasi 

Analisis kebutuhan tenaga kerja merupakan salah satu proses 

penting dalam pengelolaan sumber daya manusia karena membantu 

organisasi memahami secara jelas jumlah, kualitas, serta jenis 

kompetensi tenaga kerja yang dibutuhkan untuk menjalankan berbagai 

aktivitas kerja. Organisasi modern menghadapi perubahan lingkungan 

kerja yang cepat akibat perkembangan teknologi, dinamika ekonomi, 

serta meningkatnya tuntutan kualitas layanan. Kondisi tersebut menuntut 

organisasi untuk mampu mengelola tenaga kerja secara lebih terencana 

dan berbasis informasi yang akurat. Analisis kebutuhan tenaga kerja 

memungkinkan organisasi menilai hubungan antara beban kerja, 

kapasitas tenaga kerja yang tersedia, serta target kinerja yang ingin 

dicapai. Informasi tersebut membantu manajemen menentukan langkah 

yang tepat dalam pengelolaan tenaga kerja sehingga setiap posisi kerja 

dapat diisi oleh individu yang memiliki kemampuan yang sesuai. 

Pentingnya analisis kebutuhan tenaga kerja juga berkaitan 

dengan upaya organisasi dalam menjaga efektivitas operasional. Ketika 

jumlah tenaga kerja tidak sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, berbagai 

permasalahan dapat muncul, seperti keterlambatan penyelesaian 

pekerjaan, penurunan kualitas layanan, maupun meningkatnya tekanan 

kerja pada karyawan. Analisis kebutuhan tenaga kerja membantu 

organisasi mengidentifikasi unit kerja yang memerlukan tambahan 
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tenaga kerja maupun unit kerja yang memiliki kelebihan tenaga kerja. 

Proses ini memungkinkan organisasi melakukan penataan kembali 

penempatan karyawan agar distribusi pekerjaan menjadi lebih seimbang. 

Keseimbangan antara beban kerja dan jumlah tenaga kerja memiliki 

pengaruh besar terhadap produktivitas serta kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

Analisis kebutuhan tenaga kerja juga memiliki peran penting 

dalam meningkatkan efisiensi pengelolaan sumber daya manusia. 

Perekrutan tenaga kerja baru, pelatihan karyawan, serta pengembangan 

kompetensi memerlukan biaya yang tidak sedikit. Tanpa analisis yang 

tepat, organisasi dapat melakukan perekrutan yang tidak sesuai 

kebutuhan atau menempatkan tenaga kerja pada posisi yang kurang 

tepat. Analisis kebutuhan tenaga kerja membantu organisasi 

merencanakan penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien 

dengan mempertimbangkan kebutuhan riil organisasi serta potensi 

tenaga kerja yang sudah ada. Proses ini juga membantu organisasi 

mengurangi pemborosan biaya serta meningkatkan pemanfaatan potensi 

karyawan secara optimal. 

Analisis kebutuhan tenaga kerja juga berperan dalam mendukung 

perencanaan strategis organisasi. Setiap organisasi memiliki tujuan dan 

arah pengembangan yang memerlukan dukungan tenaga kerja dengan 

kompetensi tertentu. Perubahan strategi organisasi, ekspansi usaha, 

maupun penerapan teknologi baru sering memengaruhi kebutuhan 

tenaga kerja. Melalui analisis kebutuhan tenaga kerja, organisasi dapat 

menyesuaikan kapasitas tenaga kerja dengan strategi yang sedang 

dijalankan. Informasi yang dihasilkan dari proses analisis dapat 

digunakan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan manajemen yang 

berkaitan dengan rekrutmen, pelatihan, promosi jabatan, maupun 

pengembangan karier karyawan. 

Pentingnya analisis kebutuhan tenaga kerja juga terlihat dalam 

upaya organisasi menghadapi perubahan lingkungan kerja yang semakin 

dinamis. Perkembangan teknologi digital dan otomatisasi telah 

mengubah banyak jenis pekerjaan serta menuntut tenaga kerja untuk 

memiliki keterampilan baru. Organisasi perlu memahami jenis 

kompetensi yang dibutuhkan agar mampu beradaptasi dengan perubahan 

tersebut. Analisis kebutuhan tenaga kerja membantu organisasi 

mengidentifikasi keterampilan yang diperlukan serta merancang 

program pengembangan karyawan yang sesuai dengan tuntutan 
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pekerjaan. Menurut Armstrong dan Taylor, perencanaan sumber daya 

manusia termasuk analisis kebutuhan tenaga kerja merupakan proses 

sistematis yang digunakan organisasi untuk memastikan ketersediaan 

tenaga kerja yang memiliki jumlah dan keterampilan yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi di masa kini dan masa depan (Armstrong & Taylor, 

2020). 

Analisis kebutuhan tenaga kerja juga membantu organisasi 

menjaga keberlanjutan operasional dalam jangka panjang. Organisasi 

perlu mempersiapkan regenerasi tenaga kerja serta mengantisipasi 

berbagai perubahan yang berkaitan dengan pergantian karyawan, seperti 

pensiun, mutasi, atau pengunduran diri. Analisis kebutuhan tenaga kerja 

memungkinkan organisasi memetakan potensi karyawan yang dapat 

dipersiapkan untuk mengisi posisi tertentu di masa depan. Proses ini 

membantu organisasi membangun sistem pengelolaan talenta yang lebih 

terencana serta memastikan bahwa setiap posisi penting dapat diisi oleh 

individu yang memiliki kompetensi yang memadai. 

 

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kebutuhan Tenaga Kerja 

Kebutuhan tenaga kerja dalam suatu organisasi dipengaruhi oleh 

berbagai faktor yang berkaitan dengan kondisi internal maupun eksternal 

organisasi. Faktor-faktor tersebut menentukan jumlah tenaga kerja yang 

diperlukan, jenis kompetensi yang harus dimiliki, serta waktu 

pemenuhan kebutuhan tenaga kerja. Organisasi yang berkembang secara 

dinamis harus mampu memahami berbagai faktor tersebut agar 

perencanaan sumber daya manusia dapat dilakukan secara tepat. 

Ketidaktepatan dalam memahami faktor yang memengaruhi kebutuhan 

tenaga kerja dapat menyebabkan ketidakseimbangan antara beban kerja 

dan kapasitas tenaga kerja, yang pada akhirnya berdampak pada 

efektivitas operasional organisasi. Oleh karena itu, identifikasi terhadap 

faktor-faktor yang memengaruhi kebutuhan tenaga kerja menjadi 

langkah penting dalam proses perencanaan dan pengelolaan sumber daya 

manusia. 

Salah satu faktor utama yang memengaruhi kebutuhan tenaga 

kerja adalah tujuan dan strategi organisasi. Setiap organisasi memiliki 

visi, misi, serta rencana pengembangan yang menjadi pedoman dalam 

menjalankan berbagai aktivitas operasional. Perubahan strategi 

organisasi, seperti ekspansi usaha, pengembangan produk baru, atau 

peningkatan kapasitas layanan, biasanya akan memengaruhi kebutuhan 
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tenaga kerja baik dari segi jumlah maupun kompetensi. Organisasi yang 

melakukan ekspansi memerlukan tambahan tenaga kerja untuk 

mendukung kegiatan operasional yang semakin luas, sementara 

organisasi yang melakukan efisiensi mungkin memerlukan penataan 

ulang tenaga kerja agar lebih produktif. Strategi organisasi juga 

menentukan jenis keterampilan yang diperlukan sehingga organisasi 

dapat menyesuaikan kebijakan rekrutmen maupun pengembangan 

karyawan. 

Faktor lain yang memengaruhi kebutuhan tenaga kerja adalah 

beban kerja yang harus diselesaikan oleh setiap unit kerja. Beban kerja 

mencerminkan jumlah tugas, kompleksitas pekerjaan, serta target yang 

harus dicapai dalam suatu periode tertentu. Semakin besar volume 

pekerjaan yang harus diselesaikan, semakin besar pula kebutuhan tenaga 

kerja yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut secara 

efektif. Analisis beban kerja membantu organisasi menentukan jumlah 

tenaga kerja yang optimal sehingga distribusi pekerjaan menjadi lebih 

seimbang dan produktivitas kerja dapat ditingkatkan. Beban kerja yang 

tidak seimbang sering kali menimbulkan permasalahan seperti kelelahan 

kerja, keterlambatan penyelesaian tugas, serta penurunan kualitas hasil 

pekerjaan. 

Perkembangan teknologi juga menjadi faktor penting yang 

memengaruhi kebutuhan tenaga kerja dalam organisasi. Kemajuan 

teknologi digital, otomatisasi, serta penggunaan sistem informasi telah 

mengubah cara kerja berbagai organisasi. Beberapa jenis pekerjaan yang 

sebelumnya dilakukan secara manual kini dapat dilakukan secara 

otomatis melalui penggunaan teknologi. Perubahan ini dapat 

mengurangi kebutuhan tenaga kerja pada bidang tertentu, tetapi pada saat 

yang sama juga menciptakan kebutuhan baru terhadap tenaga kerja yang 

memiliki keterampilan teknologi dan kemampuan analisis data. 

Organisasi perlu memahami dampak teknologi terhadap struktur 

pekerjaan agar kebutuhan tenaga kerja dapat disesuaikan dengan 

perkembangan sistem kerja yang semakin modern. 

Struktur organisasi juga berpengaruh terhadap kebutuhan tenaga 

kerja. Struktur organisasi menentukan pembagian tugas, wewenang, 

serta tanggung jawab dalam organisasi. Struktur yang kompleks 

biasanya memerlukan jumlah tenaga kerja yang lebih banyak karena 

adanya berbagai unit kerja dan tingkatan manajemen. Sebaliknya, 

struktur organisasi yang lebih sederhana cenderung membutuhkan 
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jumlah tenaga kerja yang lebih sedikit karena proses pengambilan 

keputusan lebih terpusat. Penataan struktur organisasi yang tepat 

membantu organisasi menentukan kebutuhan tenaga kerja secara lebih 

rasional dan menghindari duplikasi pekerjaan pada unit kerja tertentu. 

Kondisi lingkungan eksternal juga memengaruhi kebutuhan 

tenaga kerja dalam organisasi. Perubahan kondisi ekonomi, 

perkembangan pasar tenaga kerja, regulasi ketenagakerjaan, serta 

persaingan antarorganisasi dapat memengaruhi kebijakan pengelolaan 

sumber daya manusia. Organisasi perlu mempertimbangkan faktor 

eksternal tersebut dalam menentukan kebutuhan tenaga kerja agar 

mampu beradaptasi terhadap perubahan lingkungan. Menurut Dessler, 

perencanaan kebutuhan tenaga kerja harus mempertimbangkan berbagai 

faktor organisasi seperti strategi bisnis, perkembangan teknologi, serta 

kondisi lingkungan kerja yang memengaruhi jumlah dan jenis tenaga 

kerja yang diperlukan (Dessler, 2020). 

Karakteristik tenaga kerja yang tersedia dalam organisasi juga 

memengaruhi kebutuhan tenaga kerja. Faktor seperti usia karyawan, 

tingkat pendidikan, pengalaman kerja, serta tingkat turnover dapat 

memengaruhi perencanaan tenaga kerja. Organisasi perlu 

mempertimbangkan kemungkinan terjadinya pensiun, perpindahan 

karyawan, maupun perubahan jabatan yang dapat menyebabkan 

kekosongan posisi tertentu. Analisis terhadap kondisi tenaga kerja yang 

ada membantu organisasi merencanakan kebutuhan tenaga kerja secara 

lebih akurat serta memastikan bahwa setiap posisi dapat diisi oleh 

individu yang memiliki kompetensi yang sesuai. 

 

C. Analisis Jabatan (Job Analysis) 

 

Analisis jabatan atau job analysis merupakan proses sistematis 

untuk mengumpulkan, mengidentifikasi, dan membahas informasi yang 

berkaitan dengan suatu jabatan dalam organisasi. Informasi tersebut 

mencakup tugas-tugas utama, tanggung jawab, wewenang, hubungan 

kerja, kondisi kerja, serta kompetensi yang diperlukan agar suatu 

pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik. Analisis jabatan menjadi 

dasar penting dalam manajemen sumber daya manusia karena membantu 

organisasi memahami secara rinci apa yang harus dikerjakan dalam 

setiap posisi kerja dan kualifikasi seperti apa yang dibutuhkan untuk 

mengisi posisi tersebut. 
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Pada praktik organisasi, analisis jabatan tidak hanya berfungsi 

untuk menjelaskan nama atau posisi pekerjaan. Proses ini juga menelaah 

isi pekerjaan secara lebih mendalam, termasuk aktivitas yang dilakukan, 

standar hasil kerja, alat atau teknologi yang digunakan, hingga 

kemampuan fisik dan mental yang diperlukan. Melalui analisis jabatan, 

organisasi dapat membedakan satu posisi dengan posisi lainnya secara 

jelas sehingga tidak terjadi tumpang tindih tugas maupun kebingungan 

mengenai batas tanggung jawab masing-masing pegawai. 

Analisis jabatan juga membantu organisasi melihat jabatan 

sebagai bagian dari sistem kerja yang saling terhubung. Setiap jabatan 

memiliki kontribusi tertentu terhadap pencapaian tujuan unit kerja dan 

tujuan organisasi secara keseluruhan. Jika jabatan tidak dianalisis secara 

tepat, organisasi dapat mengalami masalah seperti pembagian tugas yang 

tidak proporsional, penempatan pegawai yang tidak sesuai, atau 

kesulitan dalam menilai kinerja karyawan. Karena itu, analisis jabatan 

dipandang sebagai fondasi dalam pengelolaan SDM yang lebih terarah 

dan profesional. 

Di lingkungan kerja modern, analisis jabatan semakin penting 

karena perubahan teknologi, digitalisasi, dan fleksibilitas kerja telah 

mengubah isi berbagai pekerjaan. Beberapa tugas menjadi lebih 

kompleks, sementara tugas lain menjadi lebih sederhana atau bahkan 

tergantikan oleh sistem otomatis. Organisasi perlu memperbarui analisis 

jabatan secara berkala agar deskripsi pekerjaan tetap relevan dengan 

kondisi riil di lapangan. Analisis jabatan yang baik akan membantu 

organisasi menjaga kesesuaian antara kebutuhan pekerjaan dan 

kemampuan tenaga kerja yang dimiliki. 

 

1. Tujuan Analisis Jabatan 

Tujuan analisis jabatan berkaitan dengan upaya organisasi untuk 

memperoleh pemahaman yang jelas mengenai isi pekerjaan, tanggung 

jawab, serta kompetensi yang diperlukan dalam suatu posisi kerja. 

Analisis jabatan dilakukan untuk mengidentifikasi secara sistematis 

berbagai tugas yang harus dilaksanakan oleh pemegang jabatan, 

hubungan kerja yang terbentuk dalam organisasi, serta standar kinerja 

yang diharapkan dari setiap posisi. Informasi yang dihasilkan dari proses 

analisis jabatan membantu organisasi menyusun deskripsi pekerjaan dan 

spesifikasi jabatan secara lebih akurat. Kejelasan mengenai isi pekerjaan 

menjadi penting karena setiap posisi dalam organisasi memiliki peran 
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yang berbeda dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. Tanpa 

analisis jabatan yang tepat, organisasi berpotensi mengalami kesulitan 

dalam mengatur pembagian tugas, menentukan tanggung jawab kerja, 

maupun mengelola kinerja karyawan secara objektif. 

Tujuan lain dari analisis jabatan adalah mendukung proses 

rekrutmen dan seleksi tenaga kerja. Organisasi perlu mengetahui secara 

jelas kualifikasi yang dibutuhkan untuk menduduki suatu jabatan agar 

proses perekrutan dapat dilakukan secara efektif. Informasi mengenai 

pendidikan, pengalaman kerja, keterampilan teknis, serta kemampuan 

yang diperlukan untuk suatu jabatan dapat diperoleh melalui analisis 

jabatan. Data tersebut membantu organisasi menetapkan kriteria seleksi 

yang tepat sehingga kandidat yang dipilih memiliki kemampuan yang 

sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Proses rekrutmen yang berbasis pada 

analisis jabatan juga dapat meningkatkan kualitas tenaga kerja yang 

direkrut serta mengurangi risiko kesalahan penempatan karyawan. 

Analisis jabatan juga bertujuan mendukung kegiatan pelatihan 

dan pengembangan sumber daya manusia. Organisasi perlu memahami 

kompetensi yang dibutuhkan dalam setiap posisi kerja agar program 

pengembangan karyawan dapat dirancang secara tepat. Hasil analisis 

jabatan memungkinkan organisasi mengidentifikasi kesenjangan antara 

kemampuan yang dimiliki karyawan dengan kemampuan yang 

diperlukan dalam pekerjaan. Informasi tersebut menjadi dasar dalam 

merancang program pelatihan yang bertujuan meningkatkan 

keterampilan serta kapasitas kerja karyawan. Program pengembangan 

yang disusun berdasarkan analisis jabatan cenderung lebih efektif karena 

berfokus pada kebutuhan kompetensi yang relevan dengan pekerjaan. 

Tujuan berikutnya adalah mendukung sistem penilaian kinerja 

karyawan. Penilaian kinerja memerlukan standar yang jelas mengenai 

tugas dan tanggung jawab yang harus dilaksanakan oleh setiap 

karyawan. Analisis jabatan memberikan informasi mengenai indikator 

kinerja yang dapat digunakan untuk menilai sejauh mana seorang 

karyawan mampu melaksanakan pekerjaannya. Standar kinerja yang 

jelas membantu organisasi melakukan evaluasi secara objektif serta 

memberikan umpan balik yang konstruktif kepada karyawan. Proses 

penilaian kinerja yang didasarkan pada analisis jabatan juga dapat 

meningkatkan transparansi dan keadilan dalam sistem evaluasi 

karyawan. 
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Analisis jabatan bertujuan mendukung penyusunan sistem 

kompensasi yang adil dan rasional. Setiap jabatan dalam organisasi 

memiliki tingkat tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, serta risiko 

kerja yang berbeda. Analisis jabatan membantu organisasi memahami 

nilai relatif suatu jabatan dibandingkan dengan jabatan lainnya. 

Informasi tersebut digunakan sebagai dasar dalam menentukan tingkat 

gaji, tunjangan, serta bentuk penghargaan lainnya yang diberikan kepada 

karyawan. Sistem kompensasi yang disusun berdasarkan analisis jabatan 

dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan serta menciptakan rasa 

keadilan dalam organisasi. 

Analisis jabatan juga memiliki tujuan untuk memperbaiki 

struktur organisasi serta meningkatkan efisiensi kerja. Melalui proses 

analisis, organisasi dapat mengidentifikasi adanya tumpang tindih tugas, 

ketidakseimbangan beban kerja, atau posisi yang tidak lagi relevan 

dengan kebutuhan organisasi. Informasi tersebut membantu manajemen 

melakukan penataan ulang struktur organisasi, menyederhanakan proses 

kerja, serta memperjelas pembagian tanggung jawab antarunit kerja. 

Menurut Dessler, analisis jabatan merupakan prosedur untuk 

menentukan tugas, tanggung jawab, serta keterampilan yang dibutuhkan 

dalam suatu pekerjaan dan menjadi dasar bagi berbagai keputusan 

manajemen sumber daya manusia seperti rekrutmen, pelatihan, dan 

penilaian kinerja (Dessler, 2020). 

 

2. Pentingnya Analisis Jabatan dalam Organisasi 

Analisis jabatan memiliki peran yang sangat penting dalam 

organisasi karena memberikan gambaran yang jelas mengenai tugas, 

tanggung jawab, wewenang, serta kompetensi yang diperlukan dalam 

setiap posisi kerja. Setiap organisasi terdiri dari berbagai jabatan yang 

memiliki fungsi berbeda, tetapi saling berkaitan dalam mencapai tujuan 

organisasi. Tanpa pemahaman yang jelas mengenai isi pekerjaan pada 

setiap jabatan, organisasi berisiko mengalami ketidakefisienan dalam 

pengelolaan tenaga kerja. Analisis jabatan membantu organisasi 

memahami struktur pekerjaan secara sistematis sehingga setiap posisi 

memiliki batas tugas yang jelas serta kontribusi yang terarah terhadap 

tujuan organisasi. Informasi mengenai isi pekerjaan juga memudahkan 

manajemen dalam mengatur pembagian kerja serta menghindari 

terjadinya tumpang tindih tugas antarpegawai. 



Buku Referensi   79 

Pentingnya analisis jabatan juga berkaitan dengan proses 

penempatan tenaga kerja yang tepat. Organisasi perlu memastikan 

bahwa individu yang menempati suatu jabatan memiliki kemampuan, 

keterampilan, dan pengalaman yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. 

Analisis jabatan menyediakan informasi mengenai kualifikasi yang 

dibutuhkan untuk suatu posisi, seperti tingkat pendidikan, pengalaman 

kerja, keterampilan teknis, maupun kemampuan interpersonal. Informasi 

tersebut menjadi dasar dalam proses rekrutmen dan seleksi sehingga 

organisasi dapat memilih kandidat yang paling sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan. Penempatan karyawan yang tepat dapat meningkatkan 

efektivitas kerja karena setiap individu bekerja pada bidang yang sesuai 

dengan kompetensinya. 

Analisis jabatan juga berperan penting dalam mendukung 

pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi. Organisasi perlu 

mengetahui kemampuan apa saja yang diperlukan dalam suatu pekerjaan 

agar dapat merancang program pelatihan dan pengembangan yang tepat. 

Hasil analisis jabatan membantu manajemen mengidentifikasi 

kesenjangan antara kemampuan yang dimiliki karyawan dengan 

kemampuan yang dibutuhkan dalam pekerjaan. Informasi tersebut dapat 

digunakan untuk merancang pelatihan yang bertujuan meningkatkan 

keterampilan kerja, memperluas pengetahuan karyawan, serta 

mempersiapkan tenaga kerja untuk menghadapi perubahan dalam 

lingkungan kerja. Program pengembangan yang disusun berdasarkan 

analisis jabatan cenderung lebih efektif karena berfokus pada kebutuhan 

kompetensi yang relevan dengan pekerjaan. 

Analisis jabatan juga memiliki peran penting dalam sistem 

penilaian kinerja. Penilaian kinerja memerlukan standar yang jelas 

mengenai tugas dan tanggung jawab yang harus dilaksanakan oleh setiap 

karyawan. Analisis jabatan menyediakan dasar untuk menentukan 

indikator kinerja yang dapat digunakan dalam proses evaluasi kerja. 

Dengan adanya standar kinerja yang jelas, organisasi dapat menilai 

kinerja karyawan secara lebih objektif dan transparan. Penilaian yang 

berbasis pada analisis jabatan juga membantu organisasi memberikan 

umpan balik yang konstruktif kepada karyawan sehingga dapat 

meningkatkan kualitas pekerjaannya. 

Pentingnya analisis jabatan juga terlihat dalam penyusunan 

sistem kompensasi dan penghargaan. Setiap jabatan dalam organisasi 

memiliki tingkat tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, serta tuntutan 
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keterampilan yang berbeda. Analisis jabatan membantu organisasi 

memahami nilai relatif suatu pekerjaan dibandingkan dengan pekerjaan 

lainnya. Informasi tersebut digunakan sebagai dasar dalam menentukan 

struktur gaji, tunjangan, maupun bentuk penghargaan lainnya yang 

diberikan kepada karyawan. Sistem kompensasi yang disusun 

berdasarkan analisis jabatan dapat meningkatkan rasa keadilan dalam 

organisasi serta mendorong motivasi kerja karyawan. 

Analisis jabatan juga membantu organisasi meningkatkan 

efisiensi operasional melalui penataan struktur kerja yang lebih jelas. 

Melalui proses analisis, organisasi dapat mengidentifikasi adanya 

pekerjaan yang tidak lagi relevan, tugas yang terlalu banyak pada satu 

posisi, atau adanya duplikasi tugas antarjabatan. Informasi tersebut dapat 

digunakan untuk memperbaiki struktur organisasi serta memperjelas 

pembagian tanggung jawab antarunit kerja. Menurut Dessler, analisis 

jabatan merupakan prosedur untuk menentukan tugas, tanggung jawab, 

serta keterampilan yang diperlukan dalam suatu pekerjaan dan menjadi 

dasar bagi berbagai fungsi manajemen sumber daya manusia seperti 

rekrutmen, pelatihan, dan evaluasi kinerja (Dessler, 2020). 

 

3. Proses Analisis Jabatan 

Proses analisis jabatan merupakan rangkaian kegiatan sistematis 

yang dilakukan organisasi untuk mengidentifikasi, mengumpulkan, dan 

menganalisis informasi mengenai suatu pekerjaan secara mendalam. 

Proses ini bertujuan memperoleh gambaran yang jelas mengenai tugas, 

tanggung jawab, wewenang, serta kompetensi yang diperlukan dalam 

setiap jabatan. Organisasi perlu memahami isi pekerjaan secara rinci agar 

dapat menempatkan tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan. Proses analisis jabatan biasanya dimulai dengan menentukan 

tujuan analisis yang akan dilakukan. Penentuan tujuan ini penting karena 

analisis jabatan dapat digunakan untuk berbagai kepentingan manajemen 

sumber daya manusia seperti rekrutmen, pengembangan karyawan, 

penilaian kinerja, maupun penyusunan sistem kompensasi. Kejelasan 

tujuan membantu organisasi menentukan jenis informasi yang perlu 

dikumpulkan dan metode yang tepat dalam proses analisis jabatan. 

Tahap berikutnya dalam proses analisis jabatan adalah 

mengidentifikasi jabatan yang akan dianalisis serta mempelajari struktur 

organisasi yang berkaitan dengan jabatan tersebut. Organisasi perlu 

memahami posisi suatu jabatan dalam struktur kerja agar hubungan kerja 
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dengan jabatan lain dapat diketahui secara jelas. Informasi mengenai 

hubungan kerja membantu organisasi memahami alur koordinasi serta 

pembagian tanggung jawab antarunit kerja. Setelah jabatan yang akan 

dianalisis ditentukan, langkah selanjutnya adalah mengumpulkan data 

mengenai pekerjaan yang dilakukan dalam jabatan tersebut. 

Pengumpulan data dapat dilakukan melalui berbagai metode seperti 

observasi langsung terhadap kegiatan kerja, wawancara dengan 

pemegang jabatan maupun atasan langsung, penyebaran kuesioner, serta 

penelaahan dokumen organisasi yang berkaitan dengan pekerjaan 

tersebut. Metode-metode tersebut membantu organisasi memperoleh 

informasi yang lengkap mengenai aktivitas kerja, alat yang digunakan, 

serta kondisi kerja yang dihadapi oleh pemegang jabatan. 

Langkah berikutnya adalah melakukan analisis terhadap 

informasi yang diperoleh. Proses ini melibatkan pengelompokan tugas-

tugas utama, identifikasi tanggung jawab pekerjaan, serta penentuan 

keterampilan dan kompetensi yang diperlukan untuk melaksanakan 

pekerjaan tersebut. Analisis yang dilakukan harus menggambarkan 

pekerjaan secara objektif berdasarkan kondisi kerja yang sebenarnya. 

Informasi yang telah dianalisis kemudian disusun dalam bentuk 

dokumen yang menggambarkan isi pekerjaan secara sistematis. 

Dokumen tersebut biasanya berupa deskripsi jabatan yang menjelaskan 

tugas dan tanggung jawab pekerjaan serta spesifikasi jabatan yang 

memuat kualifikasi yang diperlukan untuk menduduki posisi tersebut. 

Tahap selanjutnya adalah melakukan verifikasi terhadap hasil 

analisis jabatan. Verifikasi dilakukan untuk memastikan bahwa 

informasi yang telah disusun benar-benar sesuai dengan kondisi 

pekerjaan yang sebenarnya. Proses ini biasanya melibatkan pemegang 

jabatan maupun atasan langsung yang memahami pekerjaan tersebut. 

Melalui proses verifikasi, organisasi dapat memperbaiki informasi yang 

kurang tepat serta memastikan bahwa dokumen analisis jabatan 

menggambarkan pekerjaan secara akurat. Hasil analisis yang telah 

diverifikasi kemudian digunakan sebagai dasar dalam berbagai kegiatan 

pengelolaan sumber daya manusia seperti rekrutmen, pelatihan, 

penilaian kinerja, serta pengembangan karier karyawan. 

Proses analisis jabatan juga memerlukan evaluasi secara berkala 

agar informasi mengenai pekerjaan tetap relevan dengan perkembangan 

organisasi. Perubahan teknologi, penyesuaian strategi organisasi, 

maupun perubahan struktur kerja dapat memengaruhi isi suatu 
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pekerjaan. Oleh karena itu, organisasi perlu melakukan pembaruan 

analisis jabatan secara periodik untuk memastikan bahwa deskripsi dan 

spesifikasi jabatan tetap sesuai dengan kebutuhan organisasi. Menurut 

Dessler, analisis jabatan merupakan prosedur sistematis untuk 

menentukan tugas, tanggung jawab, serta keterampilan yang diperlukan 

dalam suatu pekerjaan sehingga informasi tersebut dapat digunakan 

sebagai dasar bagi berbagai keputusan dalam manajemen sumber daya 

manusia (Dessler, 2020). Proses analisis jabatan yang dilakukan secara 

terstruktur membantu organisasi memahami karakteristik pekerjaan 

secara lebih mendalam serta memastikan bahwa setiap posisi kerja diisi 

oleh individu yang memiliki kompetensi yang sesuai. 

 

D. Peramalan Kebutuhan SDM 

 

Peramalan kebutuhan sumber daya manusia merupakan proses 

memperkirakan jumlah dan jenis tenaga kerja yang akan dibutuhkan 

organisasi pada masa yang akan datang. Peramalan ini dilakukan dengan 

mempertimbangkan berbagai faktor seperti rencana pengembangan 

organisasi, perubahan teknologi, kondisi ekonomi, serta dinamika pasar 

tenaga kerja. Organisasi tidak dapat hanya mengandalkan kondisi tenaga 

kerja saat ini karena kebutuhan SDM sering kali berubah seiring 

perkembangan kegiatan operasional dan strategi organisasi. Oleh karena 

itu, peramalan kebutuhan SDM menjadi bagian penting dalam 

perencanaan sumber daya manusia yang bertujuan memastikan 

organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat pada waktu yang tepat. 

Peramalan kebutuhan SDM membantu organisasi 

mempersiapkan diri menghadapi perubahan di masa depan. Organisasi 

yang berkembang biasanya mengalami peningkatan volume pekerjaan, 

perubahan struktur organisasi, serta kebutuhan kompetensi baru. Tanpa 

peramalan yang baik, organisasi dapat mengalami kekurangan tenaga 

kerja pada posisi tertentu atau justru memiliki kelebihan tenaga kerja 

yang tidak dapat dimanfaatkan secara optimal. Kondisi tersebut dapat 

menghambat kinerja organisasi serta meningkatkan biaya operasional. 

Peramalan kebutuhan SDM tidak hanya berkaitan dengan jumlah 

tenaga kerja yang diperlukan, tetapi juga mencakup kualitas dan 

kompetensi yang dibutuhkan. Perubahan teknologi dan sistem kerja 

sering kali mengubah karakteristik pekerjaan sehingga organisasi 

memerlukan tenaga kerja dengan keterampilan baru. Proses peramalan 
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membantu organisasi memahami jenis kompetensi yang perlu 

dipersiapkan sejak dini melalui pelatihan, pengembangan, atau 

perekrutan tenaga kerja baru. 

Peramalan kebutuhan SDM juga berfungsi sebagai dasar dalam 

pengambilan keputusan strategis yang berkaitan dengan pengelolaan 

tenaga kerja. Hasil peramalan dapat digunakan untuk merencanakan 

perekrutan karyawan baru, merancang program pengembangan 

karyawan, serta mempersiapkan regenerasi kepemimpinan dalam 

organisasi. Peramalan yang akurat memungkinkan organisasi mengelola 

sumber daya manusia secara lebih efektif dan mengurangi risiko 

ketidakseimbangan antara kebutuhan pekerjaan dan ketersediaan tenaga 

kerja. 

 

1. Tujuan Peramalan Kebutuhan SDM 

Tujuan peramalan kebutuhan sumber daya manusia berkaitan 

dengan upaya organisasi untuk memperkirakan jumlah, kualitas, serta 

jenis kompetensi tenaga kerja yang diperlukan pada masa yang akan 

datang. Organisasi tidak hanya berfokus pada kebutuhan tenaga kerja 

saat ini, tetapi juga harus mampu memprediksi perubahan kebutuhan 

tenaga kerja yang muncul akibat perkembangan strategi bisnis, 

perubahan teknologi, serta dinamika lingkungan kerja. Peramalan 

kebutuhan SDM membantu organisasi memahami arah perkembangan 

tenaga kerja yang diperlukan sehingga proses pengelolaan sumber daya 

manusia dapat dilakukan secara lebih terencana. Kegiatan ini juga 

memberikan gambaran mengenai kemungkinan perubahan kebutuhan 

jabatan, munculnya pekerjaan baru, maupun berkurangnya kebutuhan 

pada pekerjaan tertentu. Perkiraan tersebut menjadi dasar bagi organisasi 

dalam merancang kebijakan yang berkaitan dengan rekrutmen, 

pelatihan, serta pengembangan karyawan. 

Tujuan penting lain dari peramalan kebutuhan SDM adalah 

memastikan tersedianya tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi pada waktu yang tepat. Organisasi memerlukan tenaga kerja 

dengan kompetensi tertentu untuk menjalankan berbagai aktivitas 

operasional dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Tanpa 

peramalan yang tepat, organisasi dapat mengalami kekurangan tenaga 

kerja pada posisi strategis atau sebaliknya mengalami kelebihan tenaga 

kerja yang tidak dapat dimanfaatkan secara optimal. Peramalan 

kebutuhan SDM membantu organisasi mengantisipasi kemungkinan 
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tersebut dengan memperkirakan jumlah tenaga kerja yang diperlukan 

serta menyesuaikannya dengan ketersediaan tenaga kerja yang ada. 

Proses ini juga membantu organisasi mempersiapkan penggantian tenaga 

kerja yang pensiun, mengundurkan diri, atau mengalami perubahan 

jabatan sehingga kelangsungan operasional organisasi tetap terjaga. 

Peramalan kebutuhan SDM juga bertujuan mendukung 

perencanaan strategis organisasi. Setiap organisasi memiliki rencana 

pengembangan yang berkaitan dengan pertumbuhan usaha, peningkatan 

kapasitas produksi, maupun perluasan layanan. Perubahan strategi 

tersebut biasanya memengaruhi kebutuhan tenaga kerja baik dari segi 

jumlah maupun kompetensi yang diperlukan. Peramalan kebutuhan 

SDM memungkinkan organisasi menyelaraskan kebijakan pengelolaan 

tenaga kerja dengan arah strategi organisasi sehingga sumber daya 

manusia dapat berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. Peramalan ini juga membantu organisasi 

merencanakan pengembangan keterampilan karyawan agar sesuai 

dengan tuntutan pekerjaan di masa depan. 

Tujuan lain dari peramalan kebutuhan SDM adalah 

meningkatkan efisiensi dalam pengelolaan tenaga kerja. Pengelolaan 

sumber daya manusia memerlukan biaya yang cukup besar, terutama 

yang berkaitan dengan proses rekrutmen, pelatihan, serta pengembangan 

karyawan. Tanpa peramalan yang tepat, organisasi dapat melakukan 

perekrutan secara berlebihan atau tidak sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan. Kondisi tersebut dapat menimbulkan pemborosan sumber 

daya serta menurunkan efektivitas organisasi. Peramalan kebutuhan 

SDM membantu organisasi merencanakan penggunaan tenaga kerja 

secara lebih rasional sehingga setiap posisi kerja dapat diisi oleh individu 

yang memiliki kompetensi yang sesuai. 

Peramalan kebutuhan SDM juga memiliki tujuan untuk 

membantu organisasi menghadapi perubahan lingkungan kerja yang 

semakin dinamis. Perkembangan teknologi, perubahan pola kerja, serta 

persaingan bisnis yang semakin ketat memengaruhi kebutuhan tenaga 

kerja dalam organisasi. Organisasi perlu mengantisipasi perubahan 

tersebut agar mampu menyesuaikan struktur tenaga kerja dengan kondisi 

yang berkembang. Menurut Reilly, perencanaan dan peramalan tenaga 

kerja merupakan proses organisasi dalam memperkirakan kebutuhan 

tenaga kerja serta mengevaluasi sumber tenaga kerja yang diperlukan 

untuk memenuhi kebutuhan tersebut pada masa mendatang (Reilly, 
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2021) . Peramalan kebutuhan SDM membantu organisasi 

mempersiapkan tenaga kerja yang memiliki keterampilan yang relevan 

dengan perkembangan teknologi dan tuntutan pekerjaan yang semakin 

kompleks. 

Peramalan kebutuhan SDM bertujuan menjaga keberlanjutan 

organisasi dalam jangka panjang. Organisasi yang mampu 

memperkirakan kebutuhan tenaga kerja secara tepat akan lebih siap 

menghadapi perubahan lingkungan bisnis serta memiliki kemampuan 

yang lebih baik dalam mengelola sumber daya manusia secara strategis. 

Peramalan kebutuhan SDM memungkinkan organisasi mengembangkan 

sistem pengelolaan talenta yang lebih terarah, mempersiapkan calon 

pemimpin masa depan, serta memastikan bahwa setiap posisi penting 

dalam organisasi dapat diisi oleh individu yang memiliki kompetensi 

yang memadai. Peramalan yang dilakukan secara sistematis juga 

membantu organisasi membangun perencanaan sumber daya manusia 

yang lebih adaptif dan berkelanjutan sehingga kinerja organisasi dapat 

terus ditingkatkan. 

 

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Peramalan Kebutuhan 

SDM 

Peramalan kebutuhan sumber daya manusia dipengaruhi oleh 

berbagai faktor yang berasal dari kondisi internal maupun eksternal 

organisasi. Faktor-faktor tersebut menentukan bagaimana organisasi 

memperkirakan jumlah tenaga kerja, jenis kompetensi yang diperlukan, 

serta waktu pemenuhan kebutuhan tenaga kerja. Peramalan yang akurat 

sangat bergantung pada kemampuan organisasi dalam memahami 

perubahan yang terjadi di lingkungan kerja. Organisasi tidak dapat hanya 

mengandalkan kondisi tenaga kerja saat ini, tetapi juga perlu 

memperhatikan berbagai dinamika yang memengaruhi perkembangan 

kebutuhan tenaga kerja di masa depan. Oleh karena itu, identifikasi 

terhadap faktor-faktor yang memengaruhi peramalan kebutuhan SDM 

menjadi langkah penting dalam proses perencanaan sumber daya 

manusia. 

Salah satu faktor utama yang memengaruhi peramalan kebutuhan 

SDM adalah strategi dan tujuan organisasi. Setiap organisasi memiliki 

arah pengembangan yang berbeda, seperti ekspansi usaha, peningkatan 

kapasitas produksi, atau pengembangan layanan baru. Perubahan strategi 

tersebut akan memengaruhi kebutuhan tenaga kerja baik dari segi jumlah 
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maupun jenis kompetensi yang diperlukan. Organisasi yang 

merencanakan pertumbuhan usaha biasanya membutuhkan tambahan 

tenaga kerja dengan keterampilan tertentu untuk mendukung kegiatan 

operasional yang semakin kompleks. Sebaliknya, organisasi yang 

melakukan efisiensi atau restrukturisasi mungkin akan mengurangi 

kebutuhan tenaga kerja pada bidang tertentu dan menggantinya dengan 

sistem kerja yang lebih efisien. 

Perkembangan teknologi juga menjadi faktor penting dalam 

memengaruhi peramalan kebutuhan SDM. Kemajuan teknologi digital, 

otomatisasi, serta penggunaan sistem informasi telah mengubah cara 

kerja dalam banyak organisasi. Beberapa pekerjaan yang sebelumnya 

dilakukan secara manual kini dapat dilakukan secara otomatis oleh 

teknologi. Perubahan ini dapat mengurangi kebutuhan tenaga kerja pada 

bidang tertentu, tetapi pada saat yang sama menciptakan kebutuhan baru 

terhadap tenaga kerja yang memiliki keterampilan teknologi dan 

kemampuan analisis data. Organisasi perlu memahami dampak 

perkembangan teknologi terhadap struktur pekerjaan agar peramalan 

kebutuhan tenaga kerja dapat disesuaikan dengan perubahan sistem kerja 

yang semakin modern. 

Faktor lain yang memengaruhi peramalan kebutuhan SDM 

adalah kondisi ekonomi dan lingkungan bisnis. Pertumbuhan ekonomi, 

tingkat permintaan pasar, serta tingkat persaingan antarorganisasi dapat 

memengaruhi kebutuhan tenaga kerja dalam organisasi. Ketika kondisi 

ekonomi mengalami pertumbuhan dan permintaan pasar meningkat, 

organisasi biasanya memerlukan tambahan tenaga kerja untuk 

meningkatkan kapasitas produksi atau layanan. Sebaliknya, ketika 

kondisi ekonomi mengalami penurunan, organisasi mungkin melakukan 

penyesuaian tenaga kerja untuk menjaga efisiensi operasional. Kondisi 

lingkungan bisnis yang dinamis menuntut organisasi untuk melakukan 

peramalan kebutuhan tenaga kerja secara lebih fleksibel agar mampu 

beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi. 

Kondisi tenaga kerja yang ada dalam organisasi juga 

memengaruhi peramalan kebutuhan SDM. Faktor seperti tingkat pensiun 

karyawan, tingkat turnover, mutasi jabatan, serta tingkat produktivitas 

tenaga kerja dapat memengaruhi jumlah tenaga kerja yang tersedia 

dalam organisasi. Organisasi perlu memperhitungkan kemungkinan 

berkurangnya tenaga kerja akibat pensiun atau perpindahan karyawan 

sehingga dapat mempersiapkan penggantinya secara tepat waktu. 
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Analisis terhadap kondisi tenaga kerja yang ada membantu organisasi 

merencanakan kebutuhan tenaga kerja secara lebih akurat serta 

memastikan bahwa setiap posisi penting tetap dapat dijalankan dengan 

baik. 

Faktor lain yang turut memengaruhi peramalan kebutuhan SDM 

adalah perubahan struktur organisasi serta kebijakan manajemen. 

Perubahan struktur organisasi sering kali memengaruhi pembagian tugas 

dan tanggung jawab dalam organisasi sehingga kebutuhan tenaga kerja 

juga mengalami penyesuaian. Kebijakan manajemen yang berkaitan 

dengan efisiensi kerja, digitalisasi proses bisnis, maupun pengembangan 

unit kerja baru juga dapat memengaruhi kebutuhan tenaga kerja dalam 

organisasi. Menurut Armstrong dan Taylor, perencanaan tenaga kerja 

harus mempertimbangkan berbagai faktor organisasi seperti strategi 

bisnis, perkembangan teknologi, serta kondisi tenaga kerja yang ada agar 

organisasi dapat memperkirakan kebutuhan tenaga kerja secara lebih 

akurat (Armstrong & Taylor, 2020). 

 

3. Metode Peramalan Kebutuhan SDM 

Metode peramalan kebutuhan sumber daya manusia digunakan 

oleh organisasi untuk memperkirakan jumlah dan jenis tenaga kerja yang 

diperlukan pada masa mendatang. Metode ini membantu organisasi 

menilai hubungan antara rencana pengembangan organisasi, perubahan 

lingkungan kerja, serta kapasitas tenaga kerja yang tersedia. Pemilihan 

metode peramalan yang tepat sangat penting karena hasilnya menjadi 

dasar bagi berbagai keputusan manajemen sumber daya manusia seperti 

perekrutan, pengembangan karyawan, maupun perencanaan karier. 

Organisasi biasanya menggunakan kombinasi metode kuantitatif dan 

kualitatif agar peramalan kebutuhan tenaga kerja dapat menggambarkan 

kondisi organisasi secara lebih akurat. 

Salah satu metode yang sering digunakan dalam peramalan 

kebutuhan SDM adalah metode analisis tren. Metode ini dilakukan 

dengan menganalisis data tenaga kerja pada periode sebelumnya untuk 

melihat pola perubahan jumlah tenaga kerja dari waktu ke waktu. Data 

historis mengenai jumlah karyawan, tingkat pertumbuhan organisasi, 

serta volume pekerjaan digunakan untuk memperkirakan kebutuhan 

tenaga kerja di masa depan. Analisis tren membantu organisasi 

memahami kecenderungan perkembangan tenaga kerja sehingga 

manajemen dapat mempersiapkan langkah-langkah yang diperlukan 
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untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Metode ini relatif sederhana dan 

sering digunakan dalam organisasi yang memiliki data tenaga kerja yang 

cukup lengkap. 

Metode lain yang banyak digunakan adalah metode rasio tenaga 

kerja. Metode ini memperkirakan kebutuhan tenaga kerja dengan 

menggunakan perbandingan antara jumlah tenaga kerja dan indikator 

operasional tertentu, seperti jumlah produksi, jumlah pelanggan, atau 

kapasitas layanan. Misalnya, jika organisasi mengetahui bahwa satu 

tenaga kerja mampu menangani sejumlah unit produksi atau jumlah 

pelanggan tertentu, maka organisasi dapat memperkirakan jumlah tenaga 

kerja yang diperlukan ketika kapasitas produksi atau jumlah pelanggan 

meningkat. Metode rasio membantu organisasi menentukan kebutuhan 

tenaga kerja secara praktis karena memperhitungkan hubungan langsung 

antara aktivitas operasional dan tenaga kerja yang diperlukan. 

Metode peramalan kebutuhan SDM juga dapat dilakukan melalui 

pendekatan pendapat ahli atau metode Delphi. Metode ini melibatkan 

sekelompok ahli atau manajer yang memiliki pengalaman dalam 

pengelolaan organisasi. Para ahli diminta memberikan pendapat 

mengenai perkiraan kebutuhan tenaga kerja di masa depan berdasarkan 

pengetahuan dan pengalamannya. Pendapat tersebut kemudian dianalisis 

dan dirumuskan menjadi perkiraan kebutuhan tenaga kerja yang lebih 

komprehensif. Metode Delphi sering digunakan ketika organisasi 

menghadapi perubahan yang sulit diprediksi secara kuantitatif, seperti 

perubahan teknologi atau perubahan strategi bisnis. 

Organisasi juga menggunakan pendekatan peramalan berbasis 

analisis beban kerja. Metode ini memperkirakan kebutuhan tenaga kerja 

dengan menganalisis jumlah tugas yang harus diselesaikan oleh suatu 

unit kerja dalam periode tertentu. Beban kerja yang tinggi biasanya 

memerlukan tambahan tenaga kerja agar pekerjaan dapat diselesaikan 

secara efektif. Analisis beban kerja membantu organisasi menentukan 

jumlah tenaga kerja yang optimal sehingga distribusi pekerjaan menjadi 

lebih seimbang dan produktivitas kerja dapat ditingkatkan. 

Metode lain yang sering digunakan dalam peramalan kebutuhan 

SDM adalah analisis permintaan dan penawaran tenaga kerja. Analisis 

ini dilakukan dengan membandingkan kebutuhan tenaga kerja yang 

diperkirakan dengan ketersediaan tenaga kerja yang ada dalam 

organisasi. Jika kebutuhan tenaga kerja lebih besar dibandingkan dengan 

jumlah tenaga kerja yang tersedia, organisasi perlu merencanakan 
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perekrutan atau pengembangan karyawan. Sebaliknya, jika terdapat 

kelebihan tenaga kerja, organisasi dapat melakukan penataan ulang 

pekerjaan atau pengembangan kompetensi agar tenaga kerja dapat 

dimanfaatkan secara optimal. 

Penggunaan berbagai metode peramalan kebutuhan SDM 

membantu organisasi memperoleh gambaran yang lebih komprehensif 

mengenai kebutuhan tenaga kerja di masa depan. Metode peramalan 

tidak hanya bergantung pada data kuantitatif, tetapi juga 

mempertimbangkan faktor strategis seperti perubahan teknologi, 

dinamika pasar tenaga kerja, serta arah pengembangan organisasi. 

Menurut Armstrong dan Taylor, perencanaan dan peramalan tenaga 

kerja merupakan proses sistematis yang digunakan organisasi untuk 

memperkirakan kebutuhan tenaga kerja di masa depan dengan 

mempertimbangkan berbagai faktor organisasi dan lingkungan kerja 

(Armstrong & Taylor, 2020). Pemilihan metode peramalan yang tepat 

memungkinkan organisasi mengelola sumber daya manusia secara lebih 

efektif serta mempersiapkan tenaga kerja yang memiliki kompetensi 

sesuai dengan kebutuhan organisasi di masa mendatang. 

 

4. Proses Peramalan Kebutuhan SDM 

Proses peramalan kebutuhan sumber daya manusia merupakan 

rangkaian langkah sistematis yang dilakukan organisasi untuk 

memperkirakan jumlah serta jenis tenaga kerja yang dibutuhkan pada 

masa yang akan datang. Proses ini dimulai dengan memahami kondisi 

tenaga kerja yang dimiliki organisasi saat ini. Organisasi perlu 

mengidentifikasi jumlah karyawan, kompetensi yang dimiliki, distribusi 

tenaga kerja pada setiap unit kerja, serta tingkat produktivitas karyawan. 

Informasi tersebut memberikan gambaran mengenai kapasitas tenaga 

kerja yang tersedia sehingga organisasi dapat menilai apakah tenaga 

kerja yang ada sudah mampu memenuhi kebutuhan operasional yang 

sedang berjalan. Analisis terhadap kondisi tenaga kerja saat ini juga 

membantu organisasi mengidentifikasi potensi kekurangan tenaga kerja 

maupun kelebihan tenaga kerja pada unit tertentu. 

Langkah berikutnya dalam proses peramalan kebutuhan SDM 

adalah menganalisis rencana strategis organisasi. Organisasi perlu 

memahami arah pengembangan yang akan dilakukan dalam periode 

tertentu, seperti ekspansi usaha, pengembangan produk baru, 

peningkatan kapasitas layanan, atau penerapan teknologi baru. 
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Perubahan strategi tersebut biasanya memengaruhi kebutuhan tenaga 

kerja baik dari segi jumlah maupun kompetensi yang diperlukan. 

Analisis terhadap rencana strategis membantu organisasi 

memperkirakan jenis keterampilan yang akan dibutuhkan serta jumlah 

tenaga kerja yang harus disiapkan untuk mendukung pelaksanaan 

program kerja di masa depan. Proses ini memastikan bahwa perencanaan 

tenaga kerja selaras dengan arah perkembangan organisasi. 

Tahap selanjutnya adalah mengidentifikasi faktor-faktor yang 

memengaruhi kebutuhan tenaga kerja. Faktor tersebut dapat berasal dari 

lingkungan internal organisasi maupun lingkungan eksternal. Faktor 

internal meliputi perubahan struktur organisasi, perkembangan teknologi 

yang digunakan dalam proses kerja, serta perubahan kebijakan 

manajemen. Faktor eksternal meliputi kondisi ekonomi, perkembangan 

pasar tenaga kerja, serta tingkat persaingan dalam industri. Analisis 

terhadap faktor-faktor tersebut membantu organisasi memahami 

kemungkinan perubahan kebutuhan tenaga kerja sehingga peramalan 

dapat dilakukan secara lebih realistis. 

Setelah faktor-faktor yang memengaruhi kebutuhan tenaga kerja 

diidentifikasi, organisasi kemudian melakukan estimasi terhadap 

kebutuhan tenaga kerja di masa depan. Estimasi ini biasanya dilakukan 

dengan menggunakan berbagai metode peramalan seperti analisis tren, 

analisis rasio tenaga kerja, maupun analisis beban kerja. Proses estimasi 

bertujuan memperkirakan jumlah tenaga kerja yang diperlukan serta 

jenis kompetensi yang harus dimiliki oleh tenaga kerja tersebut. Hasil 

estimasi memberikan gambaran mengenai kebutuhan tenaga kerja yang 

harus dipenuhi oleh organisasi dalam periode tertentu. 

Langkah berikutnya adalah membandingkan hasil peramalan 

kebutuhan tenaga kerja dengan ketersediaan tenaga kerja yang ada dalam 

organisasi. Perbandingan ini membantu organisasi mengidentifikasi 

kesenjangan antara kebutuhan tenaga kerja dan tenaga kerja yang 

tersedia. Jika organisasi mengalami kekurangan tenaga kerja pada posisi 

tertentu, maka organisasi dapat merencanakan proses rekrutmen atau 

pengembangan karyawan untuk memenuhi kebutuhan tersebut. 

Sebaliknya, jika terdapat kelebihan tenaga kerja, organisasi dapat 

melakukan penataan ulang pekerjaan atau meningkatkan kompetensi 

karyawan agar tenaga kerja dapat dimanfaatkan secara optimal. 

Proses peramalan kebutuhan SDM juga mencakup penyusunan 

rencana tindak lanjut yang berkaitan dengan pengelolaan tenaga kerja. 
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Rencana tersebut dapat berupa perekrutan tenaga kerja baru, pelatihan 

dan pengembangan karyawan, promosi jabatan, maupun perencanaan 

suksesi untuk posisi strategis dalam organisasi. Rencana tindak lanjut ini 

membantu organisasi mempersiapkan tenaga kerja yang memiliki 

kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan masa depan. 

Proses peramalan kebutuhan tenaga kerja tidak berhenti pada 

tahap perencanaan saja, tetapi juga memerlukan evaluasi secara berkala. 

Evaluasi dilakukan untuk menilai apakah hasil peramalan sesuai dengan 

kondisi organisasi yang sebenarnya. Jika terjadi perubahan strategi 

organisasi atau perubahan lingkungan kerja, peramalan kebutuhan 

tenaga kerja perlu diperbarui agar tetap relevan dengan kebutuhan 

organisasi. Menurut Dessler, perencanaan dan peramalan tenaga kerja 

merupakan proses sistematis yang digunakan organisasi untuk 

memperkirakan kebutuhan tenaga kerja di masa depan serta 

menyesuaikannya dengan ketersediaan tenaga kerja yang dimiliki 

organisasi (Dessler, 2020). Proses peramalan yang dilakukan secara 

terencana membantu organisasi mempersiapkan sumber daya manusia 

secara lebih efektif serta memastikan bahwa setiap posisi kerja dapat 

diisi oleh tenaga kerja yang memiliki kompetensi yang sesuai. 

 

E. Strategi Perencanaan Tenaga Kerja 

 

Strategi perencanaan tenaga kerja adalah pendekatan terarah 

yang digunakan organisasi untuk memastikan ketersediaan tenaga kerja 

yang sesuai dari segi jumlah, kualitas, kompetensi, waktu, dan 

penempatan. Strategi ini tidak hanya membahas berapa banyak tenaga 

kerja yang dibutuhkan, tetapi juga bagaimana organisasi menyiapkan, 

mengembangkan, dan memanfaatkan tenaga kerja agar selaras dengan 

tujuan organisasi. Dalam manajemen sumber daya manusia modern, 

perencanaan tenaga kerja dipandang sebagai kegiatan strategis karena 

berhubungan langsung dengan keberlangsungan operasional, 

produktivitas, efisiensi biaya, dan kemampuan organisasi menghadapi 

perubahan. 

Perencanaan tenaga kerja menjadi strategis ketika organisasi 

tidak hanya bereaksi terhadap kekurangan pegawai, tetapi mampu 

memprediksi kebutuhan tenaga kerja sejak awal. Organisasi yang 

memiliki strategi perencanaan tenaga kerja yang baik dapat menghindari 

masalah seperti kekurangan tenaga ahli, kelebihan pegawai, 
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ketidaksesuaian kompetensi, atau hambatan regenerasi jabatan. Melalui 

strategi yang terencana, organisasi dapat menyesuaikan kebutuhan 

tenaga kerja dengan perkembangan bisnis, perubahan teknologi, serta 

dinamika lingkungan kerja. 

Pada praktiknya, strategi perencanaan tenaga kerja berkaitan 

dengan analisis kebutuhan jabatan, pemetaan kompetensi, peramalan 

kebutuhan SDM, pengembangan talenta, perencanaan suksesi, hingga 

penataan pola kerja. Strategi ini harus disusun berdasarkan data dan 

informasi organisasi yang akurat agar keputusan yang diambil tidak 

hanya bersifat administratif, tetapi benar-benar mendukung tujuan 

jangka pendek, menengah, dan panjang. Karena itu, strategi perencanaan 

tenaga kerja menjadi bagian penting dalam membangun organisasi yang 

adaptif, efisien, dan berdaya saing. 

 

1. Tujuan Strategi Perencanaan Tenaga Kerja 

Tujuan strategi perencanaan tenaga kerja berkaitan dengan upaya 

organisasi untuk memastikan bahwa tenaga kerja yang dimiliki mampu 

mendukung pencapaian tujuan organisasi secara efektif. Setiap 

organisasi memerlukan perencanaan yang terarah agar jumlah tenaga 

kerja, kompetensi yang dimiliki, serta penempatan kerja dapat 

disesuaikan dengan kebutuhan operasional dan perkembangan 

organisasi. Strategi perencanaan tenaga kerja membantu organisasi 

mengantisipasi perubahan kebutuhan tenaga kerja yang muncul akibat 

perkembangan teknologi, perubahan struktur organisasi, maupun 

dinamika lingkungan bisnis. Organisasi yang memiliki strategi 

perencanaan tenaga kerja yang baik akan lebih mampu mengelola 

sumber daya manusia secara sistematis serta memanfaatkan potensi 

karyawan secara optimal untuk mendukung kegiatan operasional. 

Salah satu tujuan utama strategi perencanaan tenaga kerja adalah 

memastikan ketersediaan tenaga kerja yang tepat pada waktu yang tepat. 

Organisasi memerlukan tenaga kerja dengan jumlah yang sesuai serta 

kompetensi yang relevan dengan tuntutan pekerjaan. Tanpa perencanaan 

yang tepat, organisasi dapat mengalami kekurangan tenaga kerja pada 

posisi tertentu yang berpotensi menghambat pelaksanaan pekerjaan. 

Sebaliknya, organisasi juga dapat mengalami kelebihan tenaga kerja 

yang menyebabkan pemborosan sumber daya. Strategi perencanaan 

tenaga kerja membantu organisasi memperkirakan kebutuhan tenaga 

kerja di masa depan sehingga organisasi dapat menyesuaikan kebijakan 
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rekrutmen, pengembangan karyawan, serta penempatan tenaga kerja 

secara lebih efektif. 

Tujuan lain dari strategi perencanaan tenaga kerja adalah 

mendukung pencapaian strategi organisasi. Setiap organisasi memiliki 

rencana pengembangan yang berkaitan dengan peningkatan kapasitas 

produksi, pengembangan layanan, maupun transformasi sistem kerja. 

Perubahan tersebut biasanya memengaruhi kebutuhan tenaga kerja baik 

dari segi jumlah maupun kompetensi yang diperlukan. Strategi 

perencanaan tenaga kerja membantu organisasi menyelaraskan 

kebutuhan tenaga kerja dengan arah strategi organisasi sehingga tenaga 

kerja yang tersedia mampu menjalankan berbagai program kerja secara 

optimal. Proses ini juga membantu organisasi mengidentifikasi 

keterampilan yang perlu dikembangkan pada karyawan agar sesuai 

dengan tuntutan pekerjaan di masa depan. 

Strategi perencanaan tenaga kerja juga bertujuan meningkatkan 

efisiensi dalam pengelolaan sumber daya manusia. Pengelolaan tenaga 

kerja melibatkan berbagai kegiatan seperti perekrutan, pelatihan, 

pengembangan karyawan, serta pengelolaan karier yang memerlukan 

biaya yang cukup besar. Tanpa strategi yang jelas, organisasi berpotensi 

melakukan perekrutan yang tidak sesuai kebutuhan atau menempatkan 

tenaga kerja pada posisi yang kurang tepat. Strategi perencanaan tenaga 

kerja membantu organisasi mengalokasikan sumber daya manusia secara 

lebih rasional dengan mempertimbangkan kebutuhan pekerjaan serta 

potensi karyawan yang tersedia. 

Strategi perencanaan tenaga kerja bertujuan membantu 

organisasi menghadapi perubahan lingkungan kerja yang semakin 

dinamis. Perkembangan teknologi digital, perubahan pola kerja, serta 

persaingan bisnis yang semakin ketat menuntut organisasi untuk 

memiliki tenaga kerja yang adaptif dan kompeten. Strategi perencanaan 

tenaga kerja memungkinkan organisasi mempersiapkan tenaga kerja 

yang memiliki keterampilan yang relevan dengan perkembangan 

tersebut melalui program pelatihan dan pengembangan karyawan. 

Menurut Armstrong dan Taylor, perencanaan tenaga kerja merupakan 

proses yang digunakan organisasi untuk memastikan bahwa kebutuhan 

tenaga kerja di masa depan dapat dipenuhi melalui penyesuaian antara 

permintaan dan ketersediaan tenaga kerja dalam organisasi (Armstrong 

& Taylor, 2020). 
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Tujuan lain dari strategi perencanaan tenaga kerja adalah 

menjaga keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang. Organisasi 

perlu mempersiapkan regenerasi tenaga kerja serta memastikan bahwa 

posisi penting dalam organisasi dapat diisi oleh individu yang memiliki 

kompetensi yang memadai. Strategi perencanaan tenaga kerja 

memungkinkan organisasi mengembangkan sistem manajemen talenta 

serta merancang perencanaan suksesi bagi posisi strategis. Upaya 

tersebut membantu organisasi mempertahankan stabilitas operasional 

serta meningkatkan kemampuan organisasi dalam menghadapi berbagai 

tantangan yang muncul di masa depan. 

 

2. Pentingnya Strategi Perencanaan Tenaga Kerja 

Pentingnya strategi perencanaan tenaga kerja dalam organisasi 

berkaitan erat dengan upaya memastikan bahwa sumber daya manusia 

yang dimiliki mampu mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 

efektif dan berkelanjutan. Tenaga kerja merupakan salah satu faktor 

utama yang menentukan keberhasilan organisasi karena seluruh aktivitas 

operasional, pelayanan, serta pengambilan keputusan dijalankan oleh 

manusia. Tanpa perencanaan tenaga kerja yang terarah, organisasi dapat 

menghadapi berbagai permasalahan seperti ketidakseimbangan jumlah 

tenaga kerja, ketidaksesuaian kompetensi dengan kebutuhan pekerjaan, 

serta rendahnya produktivitas kerja. Strategi perencanaan tenaga kerja 

membantu organisasi memahami kebutuhan tenaga kerja secara lebih 

sistematis sehingga setiap posisi kerja dapat diisi oleh individu yang 

memiliki kemampuan yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. 

Strategi perencanaan tenaga kerja juga penting karena membantu 

organisasi menjaga efektivitas operasional. Setiap organisasi memiliki 

berbagai unit kerja yang saling berkaitan dalam menjalankan aktivitas 

organisasi. Apabila jumlah tenaga kerja pada suatu unit tidak sesuai 

dengan beban kerja yang ada, maka kegiatan operasional dapat 

terganggu. Kekurangan tenaga kerja dapat menyebabkan keterlambatan 

penyelesaian pekerjaan dan menurunnya kualitas layanan, sementara 

kelebihan tenaga kerja dapat menimbulkan pemborosan sumber daya 

serta menurunkan efisiensi organisasi. Strategi perencanaan tenaga kerja 

membantu organisasi menyesuaikan distribusi tenaga kerja dengan 

kebutuhan pekerjaan sehingga proses kerja dapat berlangsung secara 

lebih seimbang dan produktif. 
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Selain mendukung efektivitas operasional, strategi perencanaan 

tenaga kerja juga memiliki peran penting dalam mendukung 

perencanaan strategis organisasi. Organisasi yang memiliki rencana 

pengembangan seperti ekspansi usaha, peningkatan kapasitas produksi, 

atau pengembangan layanan baru memerlukan dukungan tenaga kerja 

yang memiliki kompetensi tertentu. Perubahan strategi organisasi sering 

kali memengaruhi kebutuhan tenaga kerja baik dari segi jumlah maupun 

jenis keterampilan yang dibutuhkan. Strategi perencanaan tenaga kerja 

membantu organisasi menyesuaikan kebijakan pengelolaan sumber daya 

manusia dengan arah pengembangan organisasi sehingga tenaga kerja 

yang tersedia mampu mendukung pelaksanaan program kerja secara 

optimal. 

Pentingnya strategi perencanaan tenaga kerja juga terlihat dalam 

upaya meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam organisasi. 

Perkembangan teknologi, perubahan sistem kerja, serta meningkatnya 

tuntutan kualitas layanan menuntut tenaga kerja untuk memiliki 

kompetensi yang terus berkembang. Strategi perencanaan tenaga kerja 

memungkinkan organisasi merancang program pengembangan 

karyawan yang lebih terarah sesuai dengan kebutuhan kompetensi di 

masa depan. Melalui strategi tersebut, organisasi dapat mempersiapkan 

tenaga kerja yang adaptif dan mampu menghadapi perubahan 

lingkungan kerja yang semakin dinamis. 

Strategi perencanaan tenaga kerja membantu organisasi 

meningkatkan efisiensi dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Pengelolaan tenaga kerja melibatkan berbagai kegiatan seperti 

perekrutan, pelatihan, pengembangan karier, serta pemberian 

kompensasi yang memerlukan biaya yang cukup besar. Tanpa strategi 

yang jelas, organisasi dapat melakukan perekrutan yang tidak sesuai 

kebutuhan atau menempatkan tenaga kerja pada posisi yang kurang 

tepat. Strategi perencanaan tenaga kerja membantu organisasi 

merencanakan penggunaan tenaga kerja secara lebih rasional sehingga 

sumber daya manusia dapat dimanfaatkan secara optimal. 

Strategi perencanaan tenaga kerja juga memiliki peran penting 

dalam menjaga keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang. 

Organisasi perlu mempersiapkan regenerasi tenaga kerja serta 

memastikan bahwa posisi penting dalam organisasi dapat diisi oleh 

individu yang memiliki kompetensi yang memadai. Melalui strategi 

perencanaan tenaga kerja, organisasi dapat mengidentifikasi potensi 
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karyawan yang dapat dipersiapkan untuk menduduki posisi strategis di 

masa depan. Menurut Dessler, perencanaan tenaga kerja merupakan 

proses yang digunakan organisasi untuk memastikan bahwa kebutuhan 

tenaga kerja dapat dipenuhi melalui perencanaan yang 

mempertimbangkan jumlah serta keterampilan tenaga kerja yang 

diperlukan oleh organisasi (Dessler, 2020). 

Peran strategi perencanaan tenaga kerja menunjukkan bahwa 

pengelolaan sumber daya manusia tidak hanya berkaitan dengan 

kegiatan administratif, tetapi juga merupakan bagian penting dari strategi 

organisasi. Organisasi yang memiliki strategi perencanaan tenaga kerja 

yang baik akan lebih mampu mengelola potensi tenaga kerja secara 

efektif, meningkatkan kualitas kinerja organisasi, serta menjaga 

stabilitas operasional dalam menghadapi berbagai perubahan lingkungan 

kerja yang terus berkembang. 

 

3. Prinsip-Prinsip Strategi Perencanaan Tenaga Kerja 

Prinsip-prinsip strategi perencanaan tenaga kerja merupakan 

pedoman yang digunakan organisasi dalam menyusun kebijakan 

pengelolaan sumber daya manusia agar selaras dengan tujuan organisasi 

dan kebutuhan operasional. Prinsip pertama yang penting adalah 

keselarasan antara perencanaan tenaga kerja dan strategi organisasi. 

Setiap organisasi memiliki visi, misi, serta rencana pengembangan yang 

menjadi arah bagi seluruh kegiatan operasional. Perencanaan tenaga 

kerja harus disusun berdasarkan arah strategis tersebut agar tenaga kerja 

yang tersedia mampu mendukung pelaksanaan berbagai program 

organisasi. Ketika organisasi merencanakan ekspansi usaha, 

pengembangan layanan baru, atau transformasi digital, maka kebutuhan 

tenaga kerja juga perlu disesuaikan dengan perubahan tersebut. 

Keselarasan antara strategi organisasi dan perencanaan tenaga kerja 

membantu organisasi memastikan bahwa sumber daya manusia yang 

dimiliki benar-benar relevan dengan kebutuhan kerja. 

Prinsip berikutnya adalah penggunaan data dan informasi yang 

akurat dalam proses perencanaan tenaga kerja. Pengambilan keputusan 

mengenai kebutuhan tenaga kerja tidak dapat dilakukan hanya 

berdasarkan perkiraan atau kebiasaan masa lalu. Organisasi perlu 

menggunakan data mengenai jumlah tenaga kerja yang tersedia, tingkat 

produktivitas, beban kerja, tingkat turnover, serta kebutuhan kompetensi 

pada setiap unit kerja. Informasi tersebut membantu organisasi 
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memahami kondisi tenaga kerja secara objektif sehingga perencanaan 

tenaga kerja dapat dilakukan secara lebih tepat. Penggunaan data yang 

akurat juga membantu organisasi menghindari kesalahan dalam 

menentukan jumlah tenaga kerja maupun jenis kompetensi yang 

diperlukan. 

Prinsip lain yang penting dalam strategi perencanaan tenaga kerja 

adalah fleksibilitas. Lingkungan kerja modern mengalami perubahan 

yang sangat cepat akibat perkembangan teknologi, perubahan ekonomi, 

serta dinamika pasar tenaga kerja. Organisasi perlu memiliki 

perencanaan tenaga kerja yang mampu menyesuaikan diri dengan 

perubahan tersebut. Fleksibilitas dalam perencanaan tenaga kerja 

memungkinkan organisasi melakukan penyesuaian terhadap struktur 

pekerjaan, distribusi tenaga kerja, maupun kebutuhan kompetensi sesuai 

dengan perkembangan situasi. Prinsip fleksibilitas membantu organisasi 

menjaga keberlanjutan operasional sekaligus meningkatkan kemampuan 

organisasi dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja. 

Prinsip integrasi juga menjadi bagian penting dalam strategi 

perencanaan tenaga kerja. Perencanaan tenaga kerja tidak dapat 

dipisahkan dari berbagai fungsi manajemen sumber daya manusia 

lainnya seperti rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, serta 

pengembangan karier karyawan. Integrasi antara berbagai fungsi 

tersebut membantu organisasi mengelola tenaga kerja secara lebih 

terkoordinasi. Misalnya, hasil analisis kebutuhan tenaga kerja dapat 

digunakan sebagai dasar dalam proses perekrutan, sementara informasi 

mengenai kompetensi jabatan dapat digunakan untuk merancang 

program pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Integrasi 

ini membuat pengelolaan sumber daya manusia menjadi lebih sistematis 

dan efisien. 

Prinsip keberlanjutan juga sangat penting dalam strategi 

perencanaan tenaga kerja. Organisasi perlu mempersiapkan kebutuhan 

tenaga kerja tidak hanya untuk jangka pendek, tetapi juga untuk jangka 

panjang. Perencanaan tenaga kerja harus mempertimbangkan berbagai 

faktor seperti perubahan demografi tenaga kerja, tingkat pensiun 

karyawan, serta kebutuhan regenerasi kepemimpinan dalam organisasi. 

Prinsip keberlanjutan membantu organisasi memastikan bahwa setiap 

posisi penting dapat diisi oleh individu yang memiliki kompetensi yang 

memadai sehingga stabilitas organisasi dapat terjaga. 
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Prinsip partisipasi manajerial juga berperan penting dalam 

perencanaan tenaga kerja. Proses perencanaan tenaga kerja tidak hanya 

menjadi tanggung jawab departemen sumber daya manusia, tetapi juga 

melibatkan manajer dari berbagai unit kerja yang memahami kebutuhan 

operasional secara langsung. Keterlibatan manajer membantu organisasi 

memperoleh informasi yang lebih akurat mengenai kebutuhan tenaga 

kerja pada setiap unit kerja. Menurut Armstrong dan Taylor, 

perencanaan tenaga kerja merupakan proses strategis yang harus 

terintegrasi dengan kebijakan organisasi dan didasarkan pada analisis 

yang sistematis terhadap kebutuhan tenaga kerja saat ini dan masa depan 

(Armstrong & Taylor, 2020). Prinsip-prinsip tersebut membantu 

organisasi menyusun strategi perencanaan tenaga kerja yang lebih efektif 

sehingga pengelolaan sumber daya manusia dapat mendukung 

pencapaian tujuan organisasi secara optimal. 

  



Buku Referensi   99 

REKRUTMEN DAN SELEKSI 

 

 

 

Kehadiran sumber daya manusia yang berkualitas merupakan 

salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuan dan mempertahankan daya saing di tengah perubahan 

lingkungan bisnis yang semakin dinamis. Dalam konteks tersebut, proses 

rekrutmen dan seleksi karyawan menjadi tahap yang sangat penting 

dalam manajemen sumber daya manusia karena berfungsi sebagai pintu 

awal dalam memperoleh tenaga kerja yang kompeten, profesional, dan 

sesuai dengan kebutuhan organisasi. Proses ini tidak hanya berkaitan 

dengan kegiatan mencari dan memilih calon karyawan, tetapi juga 

melibatkan serangkaian langkah strategis yang dirancang untuk 

memastikan bahwa individu yang direkrut memiliki kemampuan, sikap 

kerja, serta potensi pengembangan yang sejalan dengan visi dan budaya 

organisasi.  

Perkembangan teknologi, globalisasi pasar tenaga kerja, serta 

perubahan karakteristik dunia kerja turut mendorong organisasi untuk 

mengembangkan metode rekrutmen dan seleksi yang lebih sistematis, 

transparan, dan berbasis kompetensi. Oleh karena itu, pemahaman yang 

komprehensif mengenai konsep, prinsip, serta praktik rekrutmen dan 

seleksi menjadi sangat penting bagi praktisi manajemen, akademisi, 

maupun pihak yang terlibat dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Bab ini disusun untuk memberikan gambaran mengenai berbagai aspek 

yang berkaitan dengan proses rekrutmen dan seleksi karyawan, mulai 

dari konsep dasar, metode yang digunakan, hingga perkembangan 

pendekatan modern dalam memperoleh tenaga kerja yang berkualitas 

dan mampu berkontribusi secara optimal bagi keberlangsungan 

organisasi. 
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A. Konsep Rekrutmen Modern 

 

Rekrutmen modern merupakan pendekatan strategis dalam 

manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada proses pencarian, 

penarikan, dan pemilihan kandidat terbaik dengan memanfaatkan 

teknologi, analisis data, serta strategi pemasaran talenta. Organisasi tidak 

lagi hanya menunggu pelamar datang melalui pengumuman lowongan 

kerja, tetapi secara aktif membangun sistem yang mampu menarik 

individu dengan kompetensi unggul yang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. Perkembangan teknologi digital, perubahan karakteristik 

tenaga kerja, serta meningkatnya persaingan dalam memperoleh talenta 

berkualitas telah mendorong organisasi untuk mengembangkan metode 

rekrutmen yang lebih inovatif, fleksibel, dan berbasis data. Rekrutmen 

modern juga menekankan pentingnya pengalaman kandidat, transparansi 

proses, serta kesesuaian antara nilai individu dan budaya organisasi. 

 

1. Rekrutmen Berbasis Strategi Organisasi 

Rekrutmen berbasis strategi organisasi merupakan pendekatan 

dalam manajemen sumber daya manusia yang menempatkan kegiatan 

perekrutan sebagai bagian integral dari perencanaan dan pencapaian 

tujuan jangka panjang organisasi. Proses perekrutan tidak hanya 

dipandang sebagai kegiatan administratif untuk mengisi posisi yang 

kosong, tetapi sebagai aktivitas strategis yang dirancang untuk 

memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang mampu 

mendukung arah perkembangan bisnis. Pendekatan ini menuntut adanya 

keterkaitan yang kuat antara kebijakan sumber daya manusia dengan 

strategi organisasi sehingga proses perekrutan dapat menghasilkan 

karyawan yang memiliki kompetensi, nilai, serta kemampuan yang 

sesuai dengan kebutuhan organisasi di masa sekarang maupun masa 

depan. 

Penerapan rekrutmen berbasis strategi organisasi biasanya 

diawali dengan analisis kebutuhan tenaga kerja yang dilakukan secara 

sistematis melalui perencanaan sumber daya manusia. Organisasi 

melakukan identifikasi terhadap jenis pekerjaan yang diperlukan, 

kompetensi yang dibutuhkan, serta jumlah tenaga kerja yang harus 

tersedia untuk mendukung pencapaian tujuan bisnis. Analisis ini 

membantu perusahaan menentukan prioritas perekrutan dan 

menghindari keputusan yang bersifat reaktif. Proses perekrutan menjadi 
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lebih terarah karena perusahaan telah memahami keterampilan dan 

kemampuan apa saja yang diperlukan untuk menghadapi tantangan 

organisasi di masa mendatang. Kualitas tenaga kerja yang direkrut juga 

dapat lebih terjamin karena setiap keputusan perekrutan didasarkan pada 

kebutuhan strategis organisasi. 

Rekrutmen berbasis strategi organisasi juga menekankan 

pentingnya kesesuaian antara karakteristik kandidat dengan budaya dan 

nilai yang dianut oleh organisasi. Karyawan yang memiliki kesesuaian 

nilai dengan organisasi cenderung lebih mudah beradaptasi dengan 

lingkungan kerja serta mampu menunjukkan kinerja yang lebih optimal. 

Proses perekrutan tidak hanya berfokus pada kemampuan teknis 

kandidat, tetapi juga mempertimbangkan sikap kerja, pola pikir, serta 

kemampuan berkolaborasi dengan tim. Pendekatan ini membantu 

organisasi membangun budaya kerja yang kuat dan mendukung 

terciptanya lingkungan kerja yang produktif. 

Rekrutmen berbasis strategi organisasi juga menekankan 

pentingnya orientasi jangka panjang dalam pengelolaan talenta. 

Organisasi tidak hanya mencari kandidat yang mampu menjalankan 

tugas pada posisi tertentu, tetapi juga mempertimbangkan potensinya 

untuk berkembang dan berkontribusi pada berbagai peran di masa depan. 

Pendekatan ini memungkinkan perusahaan membangun cadangan 

talenta yang dapat dipersiapkan untuk posisi kepemimpinan atau posisi 

strategis lainnya. Perusahaan dapat mengembangkan karyawan melalui 

pelatihan, rotasi pekerjaan, serta program pengembangan karier yang 

dirancang secara sistematis. 

Rekrutmen yang terintegrasi dengan strategi organisasi juga 

membantu perusahaan meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber 

daya manusia. Keputusan perekrutan yang dilakukan secara strategis 

dapat mengurangi tingkat pergantian karyawan, meningkatkan kinerja 

organisasi, serta memperkuat keunggulan kompetitif perusahaan. 

Organisasi yang mampu merekrut individu dengan kompetensi dan 

potensi yang tepat memiliki peluang lebih besar untuk menciptakan 

inovasi, meningkatkan produktivitas, serta mempertahankan 

keberlanjutan bisnis dalam jangka panjang. 

 

2. Pemanfaatan Teknologi Digital dalam Rekrutmen 

Pemanfaatan teknologi digital dalam rekrutmen merupakan 

perkembangan penting dalam praktik manajemen sumber daya manusia 



102 Manajemen Sumber Daya Manusia 

modern yang bertujuan meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan akurasi 

dalam proses pencarian kandidat. Perkembangan teknologi informasi 

telah mengubah cara organisasi menemukan, menarik, dan mengevaluasi 

calon karyawan. Organisasi tidak lagi bergantung pada metode 

konvensional seperti pengumuman lowongan melalui media cetak atau 

proses lamaran secara manual, tetapi memanfaatkan berbagai platform 

digital yang memungkinkan proses perekrutan dilakukan secara lebih 

cepat dan luas. Teknologi digital memberikan akses kepada perusahaan 

untuk menjangkau kandidat dari berbagai wilayah geografis, 

memperluas sumber talenta, serta mempercepat proses penyaringan 

kandidat yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 

Salah satu bentuk pemanfaatan teknologi digital dalam 

rekrutmen adalah penggunaan sistem rekrutmen daring atau e-

recruitment. Sistem ini memungkinkan perusahaan mengelola seluruh 

proses perekrutan secara terintegrasi melalui platform digital yang dapat 

diakses oleh perekrut maupun pelamar kerja. Melalui sistem ini, 

perusahaan dapat mempublikasikan lowongan pekerjaan secara online, 

menerima lamaran dalam bentuk digital, serta menyimpan data kandidat 

dalam basis data yang terstruktur. Proses penyaringan awal kandidat juga 

dapat dilakukan secara otomatis berdasarkan kriteria tertentu seperti 

pendidikan, pengalaman kerja, atau keterampilan yang dimiliki oleh 

pelamar. Penggunaan sistem ini membantu perusahaan mengurangi 

beban administratif sekaligus mempercepat proses identifikasi kandidat 

yang memenuhi persyaratan pekerjaan. 

Media sosial dan platform profesional juga menjadi sarana 

penting dalam rekrutmen digital. Perusahaan dapat memanfaatkan 

berbagai platform seperti portal pencarian kerja, komunitas profesional, 

serta jaringan sosial profesional untuk menjangkau kandidat yang 

memiliki kompetensi tertentu. Strategi ini memungkinkan organisasi 

menemukan kandidat yang mungkin tidak secara aktif mencari 

pekerjaan, tetapi memiliki potensi untuk direkrut. Kehadiran media 

sosial juga membantu perusahaan memperkenalkan budaya kerja dan 

nilai organisasi kepada calon pelamar sehingga meningkatkan 

ketertarikan kandidat terhadap perusahaan. Informasi mengenai 

lingkungan kerja, kegiatan karyawan, serta peluang pengembangan 

karier yang ditampilkan secara digital dapat membentuk persepsi positif 

mengenai organisasi sebagai tempat bekerja. 
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Perkembangan teknologi juga memungkinkan penggunaan alat 

evaluasi berbasis digital dalam proses seleksi karyawan. Tes 

kemampuan, tes psikologi, serta wawancara kerja kini dapat dilakukan 

secara daring melalui berbagai platform komunikasi digital. Teknologi 

video interview memungkinkan perusahaan melakukan wawancara 

dengan kandidat dari lokasi yang berbeda tanpa harus melakukan 

pertemuan secara langsung. Proses ini tidak hanya menghemat waktu 

dan biaya, tetapi juga memungkinkan perusahaan menjangkau kandidat 

yang berada di luar wilayah operasional organisasi. Beberapa organisasi 

juga memanfaatkan teknologi kecerdasan buatan untuk membantu 

proses penyaringan kandidat melalui analisis data lamaran kerja serta 

evaluasi pola jawaban kandidat dalam tes daring. 

Pemanfaatan teknologi digital juga memberikan peluang bagi 

organisasi untuk menerapkan pendekatan berbasis data dalam proses 

rekrutmen. Data yang diperoleh dari berbagai platform digital dapat 

dianalisis untuk memahami efektivitas strategi perekrutan yang 

digunakan oleh perusahaan. Organisasi dapat mengetahui sumber 

kandidat yang paling efektif, waktu yang dibutuhkan untuk mengisi 

suatu posisi pekerjaan, serta karakteristik kandidat yang memiliki tingkat 

keberhasilan tinggi setelah bergabung dengan perusahaan. Informasi ini 

membantu organisasi meningkatkan kualitas keputusan dalam proses 

perekrutan serta mengoptimalkan strategi rekrutmen di masa depan. 

Teknologi digital juga berperan dalam meningkatkan 

pengalaman kandidat selama mengikuti proses perekrutan. Sistem 

rekrutmen daring memungkinkan kandidat memperoleh informasi yang 

jelas mengenai posisi pekerjaan, tahapan seleksi, serta status lamaran. 

Komunikasi antara perusahaan dan kandidat dapat dilakukan secara 

lebih cepat melalui platform digital sehingga menciptakan proses 

rekrutmen yang lebih transparan dan profesional. Pengalaman kandidat 

yang positif dapat meningkatkan reputasi organisasi di pasar tenaga kerja 

serta menarik lebih banyak talenta berkualitas untuk bergabung dengan 

perusahaan. 

 

3. Employer Branding dalam Rekrutmen 

Employer branding dalam rekrutmen merupakan strategi yang 

digunakan organisasi untuk membangun citra positif sebagai tempat 

kerja yang menarik bagi calon karyawan. Konsep ini berkembang seiring 

meningkatnya persaingan dalam memperoleh talenta berkualitas di pasar 
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tenaga kerja. Organisasi tidak hanya bersaing dalam menawarkan 

kompensasi atau fasilitas kerja, tetapi juga berusaha menciptakan 

reputasi sebagai perusahaan yang memberikan lingkungan kerja yang 

baik, peluang pengembangan karier, serta budaya organisasi yang 

mendukung pertumbuhan individu. Employer branding berperan penting 

dalam menarik perhatian kandidat potensial karena banyak pencari kerja 

mempertimbangkan reputasi perusahaan sebelum memutuskan untuk 

melamar pekerjaan. Persepsi mengenai kualitas lingkungan kerja, 

stabilitas organisasi, serta kesempatan pengembangan profesional sering 

menjadi faktor yang memengaruhi keputusan kandidat dalam memilih 

tempat bekerja. 

Penerapan employer branding dalam rekrutmen melibatkan 

berbagai strategi komunikasi yang bertujuan memperkenalkan nilai dan 

keunggulan organisasi kepada calon karyawan. Perusahaan biasanya 

memanfaatkan berbagai media komunikasi seperti situs web perusahaan, 

media sosial, serta platform profesional untuk menampilkan gambaran 

mengenai budaya kerja, nilai organisasi, dan pengalaman karyawan yang 

telah bekerja di dalam perusahaan. Informasi mengenai kegiatan 

perusahaan, program pengembangan karyawan, serta komitmen 

terhadap kesejahteraan tenaga kerja sering disampaikan sebagai bagian 

dari strategi membangun citra positif organisasi. Penyampaian informasi 

yang transparan mengenai kondisi kerja dan peluang karier dapat 

meningkatkan kepercayaan kandidat terhadap perusahaan. 

Employer branding juga memiliki hubungan yang erat dengan 

pengalaman karyawan yang bekerja di dalam organisasi. Karyawan yang 

merasa dihargai dan mendapatkan kesempatan berkembang cenderung 

menjadi sumber promosi yang efektif bagi perusahaan. Pengalaman 

kerja yang positif sering dibagikan oleh karyawan melalui berbagai 

platform komunikasi, sehingga dapat memperkuat citra perusahaan 

sebagai tempat kerja yang menarik. Organisasi yang mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan mendukung pertumbuhan 

profesional akan lebih mudah menarik kandidat berkualitas karena 

reputasi tersebut menyebar melalui jaringan profesional maupun 

komunitas kerja. 

Employer branding juga berperan dalam meningkatkan kualitas 

proses rekrutmen. Kandidat yang memiliki persepsi positif terhadap 

perusahaan biasanya memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk 

bergabung dan berkontribusi dalam organisasi. Persepsi tersebut dapat 



Buku Referensi   105 

meningkatkan tingkat keterlibatan kandidat selama proses seleksi serta 

meningkatkan kemungkinan menerima tawaran pekerjaan yang 

diberikan oleh perusahaan. Perusahaan yang memiliki reputasi baik di 

pasar tenaga kerja juga cenderung menerima lebih banyak lamaran dari 

kandidat berkualitas sehingga memperluas pilihan dalam proses seleksi. 

Employer branding yang kuat juga membantu organisasi 

mengurangi biaya rekrutmen dalam jangka panjang. Perusahaan yang 

memiliki reputasi positif sering kali tidak perlu melakukan promosi 

lowongan kerja secara besar-besaran karena banyak kandidat secara aktif 

mencari kesempatan bekerja di organisasi tersebut. Hal ini 

memungkinkan perusahaan memperoleh kandidat potensial melalui 

jaringan profesional, rekomendasi karyawan, maupun komunitas 

industri. Pendekatan ini membantu organisasi membangun hubungan 

jangka panjang dengan berbagai sumber talenta yang dapat 

dimanfaatkan ketika perusahaan membutuhkan tenaga kerja baru. 

Backhaus dan Tikoo menjelaskan bahwa employer branding 

merupakan proses membangun identitas organisasi sebagai pemberi 

kerja yang bertujuan menarik serta mempertahankan karyawan yang 

memiliki kompetensi tinggi melalui penciptaan citra positif perusahaan 

di pasar tenaga kerja (Backhaus & Tikoo, 2021). Pandangan tersebut 

menunjukkan bahwa reputasi perusahaan sebagai tempat bekerja 

memiliki pengaruh yang besar terhadap keberhasilan organisasi dalam 

memperoleh sumber daya manusia yang berkualitas. Organisasi yang 

mampu mengelola employer branding secara efektif akan lebih mudah 

menarik talenta unggul serta membangun hubungan kerja yang kuat 

dengan karyawan. 

 

4. Rekrutmen Berbasis Kompetensi 

Rekrutmen berbasis kompetensi merupakan pendekatan dalam 

manajemen sumber daya manusia yang menekankan proses perekrutan 

berdasarkan kemampuan, keterampilan, pengetahuan, serta karakteristik 

perilaku yang diperlukan untuk menjalankan suatu pekerjaan secara 

efektif. Pendekatan ini berkembang sebagai respons terhadap kebutuhan 

organisasi modern yang membutuhkan tenaga kerja tidak hanya 

memiliki kualifikasi akademik, tetapi juga memiliki kompetensi yang 

sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan dinamika organisasi. Proses 

rekrutmen yang berfokus pada kompetensi membantu perusahaan 

memperoleh karyawan yang mampu memberikan kontribusi nyata 
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terhadap kinerja organisasi, karena setiap keputusan perekrutan 

didasarkan pada standar kemampuan yang jelas dan terukur. 

Rekrutmen berbasis kompetensi biasanya diawali dengan proses 

identifikasi kompetensi inti yang dibutuhkan dalam suatu jabatan. 

Kompetensi tersebut dapat berupa kemampuan teknis yang berkaitan 

langsung dengan pekerjaan, kemampuan manajerial, serta kompetensi 

perilaku seperti kemampuan komunikasi, kerja sama tim, dan 

pemecahan masalah. Organisasi melakukan analisis jabatan secara 

sistematis untuk menentukan kompetensi yang diperlukan agar suatu 

posisi dapat dijalankan secara optimal. Hasil analisis tersebut kemudian 

digunakan sebagai dasar dalam menyusun kriteria seleksi kandidat 

sehingga proses perekrutan dapat dilakukan secara lebih objektif dan 

terarah. 

Pendekatan ini juga mendorong organisasi untuk menggunakan 

metode penilaian yang lebih komprehensif dalam proses seleksi 

kandidat. Penilaian tidak hanya dilakukan melalui pemeriksaan 

dokumen lamaran atau wawancara konvensional, tetapi juga 

menggunakan berbagai alat evaluasi yang mampu mengukur kompetensi 

kandidat secara lebih akurat. Metode yang sering digunakan antara lain 

tes kemampuan, simulasi pekerjaan, studi kasus, serta wawancara 

berbasis perilaku. Wawancara berbasis perilaku membantu organisasi 

memahami bagaimana kandidat menghadapi situasi kerja tertentu di 

masa lalu sehingga dapat memberikan gambaran mengenai kemampuan 

dalam menghadapi tantangan pekerjaan di masa depan. 

Rekrutmen berbasis kompetensi juga membantu organisasi 

mengurangi risiko kesalahan dalam proses perekrutan. Kesalahan dalam 

memilih kandidat dapat berdampak pada penurunan kinerja organisasi, 

meningkatnya biaya pelatihan, serta tingginya tingkat pergantian 

karyawan. Pendekatan berbasis kompetensi memungkinkan perusahaan 

menilai kesesuaian kandidat dengan tuntutan pekerjaan secara lebih 

sistematis sehingga peluang untuk memperoleh karyawan yang tepat 

menjadi lebih besar. Proses ini juga membantu organisasi menciptakan 

standar perekrutan yang konsisten sehingga setiap kandidat dinilai 

berdasarkan kriteria yang sama. 

Pendekatan berbasis kompetensi juga mendukung 

pengembangan sumber daya manusia dalam jangka panjang. 

Kompetensi yang digunakan sebagai dasar perekrutan biasanya juga 

menjadi acuan dalam sistem penilaian kinerja, program pelatihan, serta 
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pengembangan karier karyawan. Hal ini membantu organisasi 

menciptakan sistem pengelolaan sumber daya manusia yang terintegrasi 

karena kompetensi yang dimiliki karyawan dapat terus dikembangkan 

sesuai dengan kebutuhan organisasi. Karyawan yang direkrut melalui 

pendekatan ini cenderung memiliki kemampuan yang relevan dengan 

strategi organisasi sehingga dapat berkontribusi secara optimal terhadap 

pencapaian tujuan perusahaan. 

Rekrutmen berbasis kompetensi juga memberikan manfaat 

dalam membangun tim kerja yang lebih efektif. Karyawan yang 

memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi biasanya 

lebih mudah beradaptasi dengan lingkungan kerja serta mampu bekerja 

sama dengan anggota tim lainnya. Pendekatan ini membantu organisasi 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif karena setiap individu 

memiliki kemampuan yang mendukung keberhasilan tim secara 

keseluruhan. Organisasi yang mampu menerapkan rekrutmen berbasis 

kompetensi secara konsisten akan memiliki sumber daya manusia yang 

lebih siap menghadapi perubahan dan tantangan dalam lingkungan 

bisnis. 

 

B. Sumber Rekrutmen Internal dan Eksternal 

 

Sumber rekrutmen internal dan eksternal merupakan dua jalur 

utama yang digunakan organisasi untuk memperoleh tenaga kerja sesuai 

kebutuhan jabatan, kompetensi, dan arah pengembangan perusahaan. 

Pemilihan sumber rekrutmen sangat menentukan kualitas kandidat yang 

diperoleh, kecepatan pengisian posisi, biaya perekrutan, serta 

dampaknya terhadap motivasi karyawan dan budaya organisasi. Dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia modern, organisasi tidak 

cukup hanya mengetahui dari mana kandidat berasal, tetapi juga perlu 

memahami kapan sumber internal lebih tepat digunakan, kapan sumber 

eksternal lebih relevan, dan bagaimana mengombinasikan keduanya 

secara strategis. Setiap sumber memiliki kelebihan, keterbatasan, risiko, 

dan konsekuensi manajerial yang berbeda sehingga keputusan rekrutmen 

harus disesuaikan dengan tujuan organisasi, jenis jabatan, kondisi tenaga 

kerja internal, serta dinamika pasar kerja. 

Sumber rekrutmen adalah asal atau jalur yang digunakan 

organisasi untuk menemukan, menarik, dan memperoleh kandidat yang 

akan dipertimbangkan dalam proses seleksi. Sumber ini dibedakan 
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menjadi dua kelompok utama, yaitu sumber internal dan sumber 

eksternal. Sumber internal berasal dari dalam organisasi sendiri, artinya 

kandidat yang dipertimbangkan sudah menjadi bagian dari perusahaan. 

Sumber eksternal berasal dari luar organisasi, yaitu individu yang belum 

bekerja di perusahaan tersebut tetapi memiliki peluang untuk direkrut. 

Pemilihan sumber rekrutmen tidak hanya berkaitan dengan 

jumlah kandidat, tetapi juga berhubungan dengan kualitas kecocokan 

kandidat terhadap pekerjaan. Organisasi harus mempertimbangkan 

kebutuhan jangka pendek dan jangka panjang. Untuk posisi yang 

menuntut pemahaman mendalam tentang budaya kerja dan proses 

internal, sumber internal sering menjadi pilihan yang lebih efisien. Untuk 

posisi yang membutuhkan gagasan baru, keahlian khusus, atau kapasitas 

yang belum tersedia di perusahaan, sumber eksternal biasanya lebih 

tepat. 

Sumber rekrutmen juga memengaruhi persepsi keadilan dalam 

organisasi. Jika perusahaan terlalu sering merekrut dari luar untuk posisi 

yang sebenarnya dapat diisi oleh karyawan internal, semangat kerja dan 

loyalitas karyawan dapat menurun. Sebaliknya, jika perusahaan hanya 

mengandalkan sumber internal, organisasi dapat kehilangan kesempatan 

memperoleh talenta baru yang membawa pengetahuan dan perspektif 

berbeda. 

 

1. Rekrutmen Internal 

Rekrutmen internal merupakan proses pencarian dan penempatan 

kandidat untuk mengisi posisi yang tersedia dengan memanfaatkan 

tenaga kerja yang sudah menjadi bagian dari organisasi. Pendekatan ini 

menempatkan karyawan yang telah bekerja di perusahaan sebagai 

sumber utama dalam proses perekrutan sebelum organisasi mencari 

kandidat dari luar. Rekrutmen internal biasanya dilakukan melalui 

berbagai mekanisme seperti promosi jabatan, mutasi kerja, rotasi posisi, 

maupun pengumuman lowongan internal yang memberikan kesempatan 

kepada karyawan untuk melamar posisi tertentu. Pendekatan ini 

mencerminkan upaya organisasi dalam memanfaatkan potensi sumber 

daya manusia yang telah dimiliki sekaligus memberikan peluang 

pengembangan karier kepada karyawan yang menunjukkan kinerja dan 

kompetensi yang baik. 

Penerapan rekrutmen internal sering dimulai dengan proses 

evaluasi terhadap kebutuhan jabatan serta identifikasi karyawan yang 
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memiliki potensi untuk mengisi posisi tersebut. Organisasi biasanya 

menggunakan data kinerja, catatan pengalaman kerja, serta hasil 

penilaian kompetensi untuk menentukan kandidat internal yang 

memenuhi persyaratan. Informasi tersebut membantu manajemen 

menilai kesiapan karyawan untuk menjalankan tanggung jawab baru. 

Proses ini juga sering dikaitkan dengan sistem manajemen talenta yang 

memungkinkan perusahaan memetakan potensi karyawan dan 

mempersiapkannya untuk posisi yang lebih strategis di masa depan. 

Rekrutmen internal memberikan sejumlah keuntungan bagi 

organisasi. Salah satu keuntungan utama adalah efisiensi dalam proses 

perekrutan karena perusahaan sudah memiliki informasi yang cukup 

mengenai kemampuan dan karakteristik kandidat. Riwayat kinerja, 

disiplin kerja, serta kemampuan beradaptasi dengan budaya organisasi 

telah diketahui oleh manajemen sehingga risiko kesalahan dalam 

perekrutan dapat lebih kecil. Karyawan yang dipromosikan atau 

dipindahkan ke posisi baru juga cenderung lebih cepat menyesuaikan diri 

dengan lingkungan kerja karena ia telah memahami sistem, prosedur, 

serta nilai yang berlaku dalam organisasi. 

Rekrutmen internal juga berperan dalam meningkatkan motivasi 

kerja karyawan. Kesempatan untuk memperoleh promosi atau 

perpindahan jabatan memberikan sinyal bahwa organisasi menghargai 

kontribusi dan potensi yang dimiliki oleh karyawan. Hal ini dapat 

mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerja serta 

mengembangkan kemampuan profesional. Lingkungan kerja yang 

memberikan peluang karier yang jelas biasanya mampu menciptakan 

tingkat loyalitas yang lebih tinggi di antara karyawan karena melihat 

adanya kesempatan berkembang di dalam organisasi. 

Rekrutmen internal juga membantu organisasi menjaga stabilitas 

budaya kerja. Karyawan yang telah bekerja di dalam perusahaan 

biasanya telah memahami nilai, norma, dan cara kerja yang berlaku. 

Ketika menempati posisi baru, proses adaptasi dapat berlangsung lebih 

cepat dibandingkan dengan karyawan yang direkrut dari luar. Kondisi ini 

membantu organisasi mempertahankan konsistensi dalam pola kerja 

serta mengurangi potensi konflik yang mungkin muncul akibat 

perbedaan budaya kerja. 

Walaupun memiliki berbagai keuntungan, rekrutmen internal 

juga memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan oleh 

organisasi. Salah satu keterbatasan utama adalah terbatasnya jumlah 
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kandidat yang tersedia. Tidak semua posisi dapat diisi oleh karyawan 

internal karena beberapa jabatan memerlukan keahlian khusus yang 

belum dimiliki oleh tenaga kerja yang ada. Selain itu, proses promosi 

yang tidak dikelola secara transparan dapat menimbulkan persepsi 

ketidakadilan di antara karyawan. Jika karyawan merasa proses 

pemilihan kandidat tidak objektif, kondisi tersebut dapat menimbulkan 

konflik internal serta menurunkan semangat kerja. 

Organisasi perlu mengelola rekrutmen internal secara profesional 

agar prosesnya berjalan secara adil dan transparan. Pengumuman 

peluang jabatan secara terbuka, penggunaan kriteria seleksi yang jelas, 

serta evaluasi berbasis kinerja dapat membantu meningkatkan 

kepercayaan karyawan terhadap proses perekrutan. Sistem manajemen 

karier yang terstruktur juga penting untuk memastikan bahwa setiap 

karyawan memiliki kesempatan yang sama untuk berkembang sesuai 

dengan kompetensi dan potensi yang dimiliki. 

 

2. Rekrutmen Eksternal 

Rekrutmen eksternal merupakan proses pencarian dan penarikan 

kandidat dari luar organisasi untuk mengisi posisi pekerjaan yang 

tersedia. Pendekatan ini dilakukan ketika perusahaan membutuhkan 

tenaga kerja baru yang tidak dapat dipenuhi oleh sumber daya manusia 

internal. Rekrutmen eksternal memberikan kesempatan bagi organisasi 

untuk memperoleh individu yang memiliki pengalaman, pengetahuan, 

serta keterampilan yang mungkin belum dimiliki oleh karyawan yang 

sudah ada. Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif dan 

dinamis, banyak organisasi memanfaatkan rekrutmen eksternal untuk 

memperoleh talenta yang mampu memberikan kontribusi baru serta 

memperkuat kemampuan organisasi dalam menghadapi perubahan pasar 

dan perkembangan teknologi. 

Proses rekrutmen eksternal biasanya dilakukan melalui berbagai 

saluran yang memungkinkan organisasi menjangkau kandidat secara 

lebih luas. Perusahaan dapat mempublikasikan lowongan pekerjaan 

melalui portal karier daring, media sosial profesional, situs web 

perusahaan, maupun media massa. Selain itu, organisasi juga dapat 

bekerja sama dengan lembaga pendidikan, lembaga pelatihan kerja, atau 

agen perekrutan profesional untuk memperoleh kandidat yang sesuai 

dengan kebutuhan jabatan. Pameran kerja, program magang, serta 

kegiatan campus hiring juga sering digunakan sebagai sarana untuk 
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menjaring lulusan baru yang memiliki potensi untuk berkembang dalam 

organisasi. Beragamnya sumber kandidat dari luar organisasi 

memberikan perusahaan peluang lebih besar untuk menemukan individu 

yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. 

Rekrutmen eksternal memberikan sejumlah manfaat bagi 

organisasi. Salah satu manfaat utama adalah kemampuan untuk 

memperoleh perspektif baru yang dapat membantu meningkatkan 

inovasi dan kreativitas dalam lingkungan kerja. Karyawan yang berasal 

dari latar belakang organisasi yang berbeda sering membawa 

pengalaman kerja, metode, serta pendekatan baru yang dapat 

memperkaya proses kerja di perusahaan. Kehadiran tenaga kerja baru 

juga dapat membantu organisasi memperbarui pola pikir yang sudah ada 

sehingga mendorong terciptanya ide-ide yang lebih inovatif. Kondisi ini 

sangat penting terutama bagi organisasi yang ingin melakukan 

transformasi bisnis atau mengembangkan strategi baru dalam 

menghadapi persaingan industri. 

Rekrutmen eksternal juga memungkinkan organisasi 

memperoleh keahlian khusus yang belum dimiliki oleh tenaga kerja 

internal. Dalam beberapa situasi, perusahaan membutuhkan kompetensi 

tertentu yang tidak dapat diperoleh melalui pengembangan karyawan 

yang sudah ada karena keterbatasan waktu atau sumber daya. Perekrutan 

dari luar organisasi memungkinkan perusahaan memperoleh individu 

yang sudah memiliki pengalaman dan keahlian yang relevan sehingga 

dapat segera berkontribusi dalam pekerjaan. Hal ini sangat penting 

terutama dalam bidang yang mengalami perkembangan teknologi yang 

cepat, seperti industri digital, teknologi informasi, maupun sektor 

berbasis inovasi. 

Walaupun memberikan berbagai keuntungan, rekrutmen 

eksternal juga memiliki beberapa tantangan yang perlu dikelola secara 

efektif oleh organisasi. Salah satu tantangan utama adalah biaya 

perekrutan yang relatif lebih tinggi dibandingkan dengan rekrutmen 

internal. Perusahaan perlu mengeluarkan biaya untuk proses pencarian 

kandidat, promosi lowongan pekerjaan, serta pelaksanaan berbagai 

tahapan seleksi. Selain itu, kandidat yang direkrut dari luar biasanya 

memerlukan waktu adaptasi untuk memahami budaya organisasi, sistem 

kerja, serta hubungan sosial di dalam perusahaan. Proses penyesuaian 

tersebut dapat memengaruhi produktivitas karyawan pada tahap awal 

masa kerja. 
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Rekrutmen eksternal juga mengandung risiko kesalahan dalam 

proses perekrutan karena organisasi belum sepenuhnya mengetahui 

karakteristik kandidat. Walaupun perusahaan telah melakukan berbagai 

tahapan seleksi seperti wawancara, tes kemampuan, serta pemeriksaan 

latar belakang, terdapat kemungkinan bahwa kandidat tidak sepenuhnya 

sesuai dengan harapan organisasi setelah mulai bekerja. Oleh karena itu, 

organisasi perlu menerapkan proses seleksi yang sistematis serta 

menggunakan berbagai metode penilaian yang mampu menggambarkan 

kemampuan dan potensi kandidat secara lebih akurat. 

 

C. Rekrutmen Berbasis Digital (E-Recruitment) 

 

Rekrutmen berbasis digital atau e-recruitment merupakan 

metode perekrutan karyawan yang memanfaatkan teknologi informasi 

dan platform digital untuk menarik, menyaring, serta memilih kandidat 

yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Perkembangan teknologi 

internet, media sosial, serta sistem manajemen data telah mengubah cara 

perusahaan melakukan proses rekrutmen. Jika sebelumnya perusahaan 

mengandalkan metode konvensional seperti pengumuman di media 

cetak atau pengiriman lamaran secara fisik, saat ini banyak organisasi 

menggunakan sistem digital yang memungkinkan proses perekrutan 

dilakukan secara lebih cepat, luas, dan efisien. Rekrutmen berbasis 

digital tidak hanya berkaitan dengan penggunaan internet sebagai media 

publikasi lowongan kerja, tetapi juga mencakup integrasi berbagai 

teknologi seperti basis data kandidat, sistem penyaringan otomatis, 

wawancara daring, serta analisis data untuk mendukung pengambilan 

keputusan dalam proses perekrutan. 

Rekrutmen berbasis digital merupakan pendekatan modern 

dalam manajemen sumber daya manusia yang memanfaatkan teknologi 

digital untuk mengelola seluruh proses perekrutan secara terintegrasi. 

Sistem ini memungkinkan organisasi mempublikasikan informasi 

lowongan pekerjaan melalui berbagai platform digital, menerima 

lamaran secara online, serta menyimpan data kandidat dalam sistem yang 

terstruktur. Penggunaan teknologi digital membantu perusahaan 

mengelola proses rekrutmen secara lebih sistematis dan efisien karena 

seluruh data kandidat dapat diakses, dianalisis, dan diproses secara cepat. 

Rekrutmen berbasis digital juga memberikan kesempatan bagi 

organisasi untuk menjangkau kandidat dari berbagai wilayah geografis. 
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Informasi mengenai lowongan kerja dapat diakses oleh pelamar dari 

berbagai daerah bahkan dari berbagai negara. Hal ini memperluas 

peluang organisasi untuk memperoleh kandidat yang memiliki 

kompetensi terbaik tanpa dibatasi oleh lokasi. Bagi kandidat, sistem ini 

memberikan kemudahan dalam mengakses informasi pekerjaan serta 

mengirimkan lamaran tanpa harus datang langsung ke perusahaan. 

Rekrutmen berbasis digital memungkinkan perusahaan 

mengelola proses perekrutan secara lebih transparan. Informasi 

mengenai persyaratan pekerjaan, tahapan seleksi, serta status lamaran 

dapat disampaikan secara jelas kepada kandidat melalui sistem digital. 

Transparansi ini membantu meningkatkan kepercayaan kandidat 

terhadap organisasi serta menciptakan pengalaman rekrutmen yang lebih 

profesional. 

 

1. Perkembangan E-Recruitment dalam Organisasi Modern 

Perkembangan e-recruitment dalam organisasi modern 

merupakan salah satu konsekuensi dari transformasi digital yang 

memengaruhi berbagai praktik manajemen sumber daya manusia. 

Kemajuan teknologi informasi, internet, serta platform komunikasi 

digital telah mengubah cara organisasi mencari dan menarik kandidat. 

Pada masa sebelumnya, proses rekrutmen umumnya dilakukan melalui 

media cetak, pengiriman dokumen lamaran secara fisik, serta proses 

seleksi yang memerlukan pertemuan langsung. Perkembangan teknologi 

digital mendorong organisasi mengadopsi metode rekrutmen berbasis 

internet yang memungkinkan proses perekrutan dilakukan secara lebih 

cepat, efisien, dan terintegrasi dengan sistem manajemen sumber daya 

manusia lainnya. Transformasi ini membuat organisasi mampu 

menjangkau kandidat dalam skala yang lebih luas dan mengelola proses 

perekrutan secara lebih sistematis. 

Perkembangan e-recruitment tidak terlepas dari meningkatnya 

penggunaan internet dan perangkat digital dalam kehidupan masyarakat. 

Kandidat pencari kerja saat ini lebih sering mencari informasi pekerjaan 

melalui platform digital seperti portal karier, media sosial profesional, 

maupun situs web perusahaan. Kondisi ini mendorong organisasi 

menyesuaikan strategi perekrutan agar mampu menjangkau kandidat 

secara efektif melalui saluran digital. Proses penyebaran informasi 

lowongan kerja menjadi lebih cepat karena perusahaan dapat 

mempublikasikan lowongan pekerjaan secara langsung melalui berbagai 
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platform digital yang dapat diakses oleh banyak orang dalam waktu 

singkat. Perubahan ini memperluas peluang organisasi untuk 

memperoleh kandidat yang memiliki kompetensi sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan. 

Perkembangan e-recruitment juga memengaruhi cara organisasi 

melakukan penyaringan dan seleksi pelamar. Sistem rekrutmen digital 

memungkinkan perusahaan menyimpan data kandidat dalam basis data 

elektronik sehingga memudahkan proses pengelolaan informasi pelamar. 

Teknologi ini memungkinkan organisasi melakukan penyaringan 

kandidat secara otomatis berdasarkan kriteria tertentu seperti 

pendidikan, pengalaman kerja, maupun keterampilan yang dimiliki oleh 

pelamar. Proses penyaringan yang sebelumnya dilakukan secara manual 

dapat dilakukan secara lebih cepat dan akurat melalui sistem digital. 

Teknologi ini membantu tim sumber daya manusia menghemat waktu 

dan tenaga dalam proses perekrutan. 

Perkembangan e-recruitment juga dipengaruhi oleh 

meningkatnya kebutuhan organisasi untuk memperoleh talenta 

berkualitas di tengah persaingan global. Banyak perusahaan 

memanfaatkan teknologi digital untuk menjangkau kandidat dari 

berbagai wilayah geografis sehingga memperluas sumber talenta yang 

dapat direkrut. Proses perekrutan tidak lagi terbatas pada wilayah 

tertentu karena teknologi digital memungkinkan komunikasi antara 

perusahaan dan kandidat dilakukan secara daring. Wawancara kerja, tes 

kemampuan, serta evaluasi kandidat dapat dilakukan melalui platform 

digital sehingga organisasi dapat menjangkau kandidat yang berada di 

lokasi yang berbeda tanpa memerlukan pertemuan langsung. 

Transformasi digital dalam rekrutmen juga membawa perubahan 

dalam cara organisasi mengevaluasi efektivitas proses perekrutan. Data 

yang diperoleh dari sistem rekrutmen digital dapat dianalisis untuk 

mengetahui sumber kandidat yang paling efektif, waktu yang dibutuhkan 

untuk mengisi suatu posisi pekerjaan, serta tingkat keberhasilan kandidat 

setelah bergabung dengan perusahaan. Analisis data tersebut membantu 

organisasi meningkatkan kualitas keputusan dalam proses perekrutan 

serta memperbaiki strategi rekrutmen yang digunakan di masa depan. 

Penggunaan data dalam proses perekrutan juga membantu perusahaan 

meningkatkan objektivitas dalam menilai kandidat. 

Perkembangan e-recruitment juga memberikan dampak terhadap 

pengalaman kandidat selama mengikuti proses perekrutan. Sistem digital 
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memungkinkan kandidat memperoleh informasi yang lebih jelas 

mengenai posisi pekerjaan, persyaratan yang dibutuhkan, serta tahapan 

seleksi yang harus dilalui. Proses komunikasi antara perusahaan dan 

kandidat juga dapat dilakukan secara lebih cepat melalui sistem digital 

sehingga kandidat dapat mengetahui perkembangan status lamarannya. 

Pengalaman yang positif selama proses rekrutmen dapat meningkatkan 

citra organisasi sebagai tempat kerja yang profesional dan inovatif. 

Seiring dengan berkembangnya teknologi digital, banyak 

organisasi mulai memanfaatkan teknologi yang lebih canggih seperti 

kecerdasan buatan, analisis data, serta sistem otomatisasi dalam proses 

rekrutmen. Teknologi tersebut memungkinkan perusahaan melakukan 

analisis terhadap data kandidat secara lebih mendalam sehingga 

membantu organisasi menemukan individu yang memiliki kompetensi 

paling sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Perkembangan ini 

menunjukkan bahwa proses rekrutmen tidak lagi hanya berfokus pada 

kegiatan administratif, tetapi telah berkembang menjadi proses yang 

berbasis teknologi dan data. 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa perkembangan e-

recruitment telah membawa perubahan besar dalam praktik manajemen 

sumber daya manusia modern. Teknologi digital memungkinkan 

organisasi memperluas jangkauan pencarian kandidat, meningkatkan 

efisiensi proses perekrutan, serta mengoptimalkan proses penyaringan 

pelamar secara lebih cepat dan sistematis. Penelitian menunjukkan 

bahwa penggunaan e-recruitment membantu organisasi menjangkau 

kandidat yang lebih luas serta meningkatkan kualitas proses seleksi 

karena sistem digital memungkinkan penyaringan kandidat dilakukan 

secara lebih efektif dan efisien. 

Perkembangan e-recruitment menunjukkan bahwa organisasi 

modern perlu beradaptasi dengan perubahan teknologi dalam mengelola 

sumber daya manusia. Pemanfaatan teknologi digital dalam proses 

perekrutan tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional, tetapi juga 

membantu organisasi memperoleh talenta yang memiliki kompetensi 

yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Organisasi yang mampu 

memanfaatkan teknologi digital secara optimal memiliki peluang lebih 

besar untuk meningkatkan kualitas tenaga kerja serta memperkuat daya 

saing dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif. 
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2. Platform dan Media dalam E-Recruitment 

Platform dan media dalam e-recruitment merupakan komponen 

penting dalam proses perekrutan modern yang memanfaatkan teknologi 

digital untuk menjangkau kandidat secara luas dan efisien. 

Perkembangan teknologi informasi telah mendorong organisasi 

menggunakan berbagai saluran digital sebagai sarana utama dalam 

mempublikasikan lowongan pekerjaan, menarik pelamar, serta 

mengelola proses seleksi secara lebih sistematis. Platform digital 

memungkinkan perusahaan memperluas jangkauan pencarian tenaga 

kerja sehingga organisasi tidak lagi terbatas pada kandidat yang berada 

di wilayah tertentu. Informasi mengenai peluang kerja dapat diakses oleh 

banyak orang melalui jaringan internet sehingga proses perekrutan 

menjadi lebih terbuka dan kompetitif. 

Salah satu platform yang paling banyak digunakan dalam e-

recruitment adalah portal pekerjaan daring. Portal ini menyediakan 

ruang bagi perusahaan untuk mempublikasikan lowongan pekerjaan 

sekaligus menjadi tempat bagi pencari kerja untuk menemukan peluang 

karier yang sesuai dengan kompetensinya. Melalui portal pekerjaan, 

organisasi dapat menjangkau kandidat dari berbagai latar belakang 

pendidikan dan pengalaman kerja. Portal tersebut biasanya menyediakan 

fitur pencarian pekerjaan berdasarkan bidang industri, lokasi kerja, 

tingkat pengalaman, serta jenis pekerjaan yang diinginkan. Fitur ini 

membantu kandidat menemukan pekerjaan yang sesuai dengan 

keahliannya, sementara perusahaan dapat memperoleh pelamar yang 

lebih relevan dengan kebutuhan organisasi. 

Situs web resmi perusahaan juga menjadi media penting dalam 

e-recruitment. Banyak organisasi modern menyediakan halaman khusus 

yang berisi informasi mengenai peluang karier di perusahaan. Halaman 

ini biasanya memuat deskripsi pekerjaan, kualifikasi yang dibutuhkan, 

serta informasi mengenai budaya kerja dan nilai organisasi. Situs 

perusahaan memberikan kesempatan bagi organisasi untuk 

memperkenalkan identitas perusahaan kepada calon pelamar sehingga 

kandidat dapat memahami lingkungan kerja sebelum memutuskan untuk 

melamar pekerjaan. Informasi mengenai kegiatan perusahaan, program 

pengembangan karyawan, serta visi organisasi dapat meningkatkan 

ketertarikan kandidat terhadap perusahaan. 

Media sosial profesional juga berperan yang semakin penting 

dalam proses e-recruitment. Platform ini memungkinkan perusahaan 
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membangun jaringan profesional serta berinteraksi secara langsung 

dengan kandidat potensial. Melalui media sosial profesional, organisasi 

dapat membagikan informasi mengenai peluang kerja, perkembangan 

perusahaan, serta kegiatan organisasi yang mencerminkan budaya kerja 

perusahaan. Media sosial juga membantu perusahaan menemukan 

kandidat yang mungkin tidak secara aktif mencari pekerjaan tetapi 

memiliki kompetensi yang relevan dengan kebutuhan organisasi. 

Interaksi yang terjadi melalui platform digital ini membantu perusahaan 

membangun hubungan dengan calon kandidat secara lebih informal dan 

dinamis. 

Banyak organisasi juga menggunakan sistem manajemen 

rekrutmen digital yang dikenal sebagai Applicant Tracking System 

(ATS). Sistem ini memungkinkan perusahaan mengelola seluruh proses 

perekrutan dalam satu platform yang terintegrasi. ATS digunakan untuk 

menyimpan data kandidat, melakukan penyaringan awal berdasarkan 

kriteria tertentu, serta mengatur jadwal wawancara dan komunikasi 

dengan pelamar. Penggunaan sistem ini membantu perusahaan 

meningkatkan efisiensi proses perekrutan karena berbagai aktivitas 

administrasi dapat dilakukan secara otomatis melalui sistem digital. 

Platform e-recruitment juga memungkinkan perusahaan 

memanfaatkan berbagai alat evaluasi digital dalam proses seleksi 

kandidat. Tes kemampuan, tes psikologi, serta wawancara kerja dapat 

dilakukan melalui platform digital sehingga memudahkan organisasi 

dalam menilai kandidat yang berada di lokasi yang berbeda. Teknologi 

komunikasi digital memungkinkan perusahaan melakukan wawancara 

melalui video conference sehingga proses seleksi dapat dilakukan tanpa 

memerlukan pertemuan langsung. Hal ini memberikan fleksibilitas bagi 

perusahaan dan kandidat dalam menjalani proses rekrutmen. 

Penggunaan berbagai platform digital dalam e-recruitment juga 

membantu organisasi mengumpulkan data yang dapat digunakan untuk 

mengevaluasi efektivitas proses perekrutan. Data mengenai jumlah 

pelamar, sumber kandidat, serta tingkat keberhasilan kandidat dalam 

proses seleksi dapat dianalisis untuk meningkatkan strategi rekrutmen di 

masa depan. Informasi ini membantu perusahaan memahami saluran 

perekrutan yang paling efektif serta menyesuaikan strategi komunikasi 

untuk menjangkau kandidat yang lebih sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. 
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3. Tahapan Proses Rekrutmen Digital 

Tahapan proses rekrutmen digital merupakan rangkaian kegiatan 

perekrutan yang memanfaatkan teknologi informasi untuk mengelola 

proses pencarian, penyaringan, hingga pemilihan kandidat secara lebih 

efisien dan terintegrasi. Dalam organisasi modern, proses ini tidak lagi 

sepenuhnya dilakukan secara manual, melainkan menggunakan berbagai 

platform digital yang memungkinkan perusahaan mengelola data 

pelamar secara sistematis. Rekrutmen digital dimulai dari tahap 

perencanaan kebutuhan tenaga kerja yang kemudian diterjemahkan ke 

dalam strategi publikasi lowongan pekerjaan melalui berbagai media 

daring. Perusahaan biasanya menyiapkan deskripsi pekerjaan yang jelas, 

kualifikasi yang dibutuhkan, serta informasi mengenai tanggung jawab 

pekerjaan sebelum mempublikasikan lowongan kerja melalui portal 

karier, situs web perusahaan, maupun media sosial profesional. 

Tahap berikutnya adalah publikasi dan penyebaran informasi 

lowongan kerja melalui berbagai platform digital. Pada tahap ini 

organisasi berupaya menjangkau kandidat potensial secara luas dengan 

memanfaatkan jaringan internet. Informasi yang disampaikan biasanya 

mencakup profil perusahaan, deskripsi jabatan, persyaratan pendidikan 

dan pengalaman kerja, serta prosedur pengiriman lamaran. Penyebaran 

informasi melalui platform digital memungkinkan perusahaan 

menjangkau pelamar dari berbagai wilayah geografis sehingga 

memperluas sumber kandidat yang dapat dipertimbangkan dalam proses 

seleksi. Kandidat yang tertarik kemudian dapat mengirimkan lamaran 

secara online melalui sistem rekrutmen yang telah disediakan oleh 

perusahaan. 

Proses selanjutnya adalah pengumpulan dan pengelolaan data 

kandidat dalam sistem rekrutmen digital. Data yang dikirimkan oleh 

pelamar seperti curriculum vitae, portofolio, serta dokumen pendukung 

lainnya akan tersimpan dalam basis data elektronik. Sistem ini 

memungkinkan tim sumber daya manusia mengelola informasi kandidat 

secara lebih terstruktur sehingga memudahkan proses pencarian dan 

penyaringan kandidat. Teknologi digital juga memungkinkan organisasi 

melakukan penyaringan awal secara otomatis berdasarkan kriteria 

tertentu seperti tingkat pendidikan, pengalaman kerja, maupun 

keterampilan yang dimiliki oleh pelamar. 

Tahap berikutnya adalah evaluasi kandidat melalui berbagai 

metode seleksi yang juga dapat dilakukan secara digital. Banyak 
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organisasi menggunakan tes kemampuan daring, tes psikologi berbasis 

komputer, maupun simulasi pekerjaan untuk menilai kemampuan 

kandidat secara lebih objektif. Wawancara kerja juga dapat dilakukan 

melalui platform komunikasi digital seperti video conference yang 

memungkinkan perusahaan berinteraksi langsung dengan kandidat tanpa 

harus melakukan pertemuan tatap muka. Pendekatan ini memberikan 

fleksibilitas bagi perusahaan maupun kandidat dalam menjalani proses 

seleksi serta menghemat waktu dan biaya yang biasanya diperlukan 

dalam proses wawancara konvensional. 

Setelah proses evaluasi selesai dilakukan, perusahaan akan 

melakukan penilaian terhadap hasil seleksi untuk menentukan kandidat 

yang paling sesuai dengan kebutuhan organisasi. Tim perekrut biasanya 

mempertimbangkan berbagai faktor seperti kemampuan teknis, 

pengalaman kerja, potensi pengembangan, serta kesesuaian kandidat 

dengan budaya organisasi. Sistem rekrutmen digital memungkinkan 

perusahaan menyimpan seluruh hasil evaluasi dalam satu sistem 

sehingga memudahkan proses analisis dan pengambilan keputusan. 

Kandidat yang dinyatakan lolos seleksi kemudian akan menerima 

penawaran kerja yang biasanya juga disampaikan melalui sistem digital. 

Tahap terakhir dalam proses rekrutmen digital adalah 

komunikasi hasil seleksi dan integrasi kandidat yang diterima ke dalam 

organisasi. Sistem digital memungkinkan perusahaan memberikan 

informasi kepada kandidat secara cepat mengenai status lamaran. 

Komunikasi yang jelas mengenai hasil seleksi membantu menciptakan 

pengalaman rekrutmen yang lebih profesional bagi pelamar. Setelah 

kandidat menerima tawaran kerja, organisasi biasanya melanjutkan 

proses administrasi dan orientasi karyawan melalui sistem digital yang 

terintegrasi dengan sistem manajemen sumber daya manusia. 

 

D. Metode Seleksi Karyawan 

 

Seleksi karyawan merupakan proses penting dalam manajemen 

sumber daya manusia yang bertujuan menentukan kandidat paling tepat 

untuk mengisi posisi pekerjaan dalam organisasi. Proses seleksi 

dilakukan setelah tahap rekrutmen selesai, yaitu ketika organisasi telah 

memperoleh sejumlah pelamar yang memenuhi persyaratan awal. 

Metode seleksi digunakan untuk mengevaluasi kemampuan, 

pengalaman, potensi, serta kesesuaian kandidat dengan kebutuhan 
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pekerjaan dan budaya organisasi. Dalam organisasi modern, seleksi 

karyawan tidak hanya berfokus pada penilaian kemampuan teknis, tetapi 

juga memperhatikan aspek perilaku, kepribadian, serta potensi 

pengembangan jangka panjang. 

Pemilihan metode seleksi yang tepat membantu organisasi 

mengurangi risiko kesalahan dalam perekrutan. Kesalahan dalam 

memilih karyawan dapat berdampak pada rendahnya produktivitas, 

meningkatnya biaya pelatihan, serta tingginya tingkat pergantian tenaga 

kerja. Oleh karena itu, organisasi biasanya menggunakan berbagai 

metode seleksi secara kombinasi agar memperoleh gambaran yang lebih 

lengkap mengenai kompetensi kandidat. 

 

1. Seleksi Berdasarkan Pemeriksaan Dokumen Lamaran 

Seleksi berdasarkan pemeriksaan dokumen lamaran merupakan 

tahap awal dalam proses seleksi karyawan yang bertujuan untuk 

menyaring pelamar berdasarkan informasi yang tercantum dalam 

dokumen yang dikirimkan kepada organisasi. Dokumen lamaran 

biasanya meliputi curriculum vitae, surat lamaran kerja, ijazah 

pendidikan, sertifikat pelatihan, portofolio pekerjaan, serta dokumen 

pendukung lain yang menunjukkan pengalaman dan kompetensi 

kandidat. Pada tahap ini, tim perekrut melakukan evaluasi awal untuk 

menilai apakah kandidat memenuhi persyaratan dasar yang telah 

ditetapkan dalam deskripsi pekerjaan. Pemeriksaan dokumen menjadi 

langkah penting karena membantu organisasi mengidentifikasi pelamar 

yang memiliki latar belakang pendidikan, pengalaman kerja, serta 

keterampilan yang relevan dengan kebutuhan posisi yang tersedia. 

Proses pemeriksaan dokumen tidak hanya berfokus pada 

kesesuaian kualifikasi formal, tetapi juga mempertimbangkan 

konsistensi dan kejelasan informasi yang disampaikan oleh kandidat. 

Tim perekrut biasanya menilai kesesuaian antara pengalaman kerja 

dengan bidang pekerjaan yang dilamar, perkembangan karier kandidat 

dari waktu ke waktu, serta prestasi yang pernah dicapai dalam pekerjaan 

sebelumnya. Informasi mengenai pelatihan profesional, keterampilan 

teknis, serta kegiatan organisasi juga dapat memberikan gambaran 

mengenai kemampuan dan potensi kandidat dalam menjalankan tugas 

pekerjaan. Penilaian yang dilakukan secara sistematis membantu 

organisasi menyaring pelamar yang memiliki peluang lebih besar untuk 

berhasil dalam tahap seleksi berikutnya. 
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Pemeriksaan dokumen lamaran juga berfungsi sebagai alat untuk 

meningkatkan efisiensi proses seleksi. Dalam banyak kasus, jumlah 

pelamar yang mengirimkan lamaran jauh lebih banyak dibandingkan 

jumlah posisi yang tersedia. Oleh karena itu, organisasi perlu melakukan 

penyaringan awal agar proses seleksi berikutnya dapat difokuskan pada 

kandidat yang paling relevan dengan kebutuhan pekerjaan. Proses ini 

biasanya dilakukan dengan menggunakan kriteria tertentu seperti tingkat 

pendidikan, pengalaman kerja minimal, serta keterampilan khusus yang 

diperlukan dalam pekerjaan. Penggunaan sistem rekrutmen digital juga 

membantu perusahaan melakukan penyaringan dokumen secara lebih 

cepat melalui pencocokan kata kunci atau kriteria tertentu dalam 

dokumen lamaran. 

Dessler menjelaskan bahwa pemeriksaan dokumen lamaran 

merupakan langkah awal dalam proses seleksi yang digunakan untuk 

menilai kesesuaian latar belakang kandidat dengan persyaratan 

pekerjaan sebelum kandidat mengikuti tahapan seleksi yang lebih 

mendalam (Dessler, 2020). Pendekatan ini membantu organisasi 

menghemat waktu dan sumber daya karena hanya kandidat yang 

memenuhi kriteria dasar yang akan dipertimbangkan untuk mengikuti 

tahap seleksi selanjutnya. 

 

2. Tes Kemampuan dan Pengetahuan 

Tes kemampuan dan pengetahuan merupakan salah satu metode 

seleksi karyawan yang digunakan untuk mengukur tingkat penguasaan 

kandidat terhadap keterampilan serta pengetahuan yang berkaitan 

dengan pekerjaan yang dilamar. Metode ini dirancang untuk menilai 

apakah seorang kandidat memiliki kemampuan teknis maupun 

pemahaman konseptual yang diperlukan untuk menjalankan tugas 

pekerjaan secara efektif. Organisasi menggunakan tes ini sebagai alat 

evaluasi yang objektif karena hasilnya dapat memberikan gambaran 

yang lebih jelas mengenai tingkat kompetensi kandidat dibandingkan 

hanya mengandalkan informasi yang tercantum dalam dokumen 

lamaran. Penilaian kemampuan dan pengetahuan biasanya dilakukan 

melalui tes tertulis, tes berbasis komputer, maupun tes praktik yang 

disesuaikan dengan karakteristik pekerjaan. 

Pelaksanaan tes kemampuan dan pengetahuan umumnya 

disesuaikan dengan bidang pekerjaan yang membutuhkan keterampilan 

tertentu. Dalam bidang administrasi atau keuangan, tes dapat mencakup 
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kemampuan numerik, analisis data, serta pemahaman mengenai prosedur 

kerja. Pada bidang teknologi informasi, tes sering dirancang untuk 

menilai kemampuan pemrograman, pemecahan masalah teknis, serta 

pemahaman terhadap sistem teknologi yang digunakan dalam organisasi. 

Tes bahasa juga sering digunakan untuk menilai kemampuan 

komunikasi kandidat, terutama pada pekerjaan yang membutuhkan 

interaksi dengan klien atau mitra internasional. Penggunaan tes yang 

relevan dengan pekerjaan membantu organisasi memastikan bahwa 

kandidat yang dipilih memiliki kemampuan dasar yang diperlukan untuk 

menjalankan tugasnya secara efektif. 

Tes kemampuan dan pengetahuan juga memberikan manfaat 

dalam meningkatkan objektivitas proses seleksi. Hasil tes dapat 

digunakan sebagai dasar penilaian yang lebih terukur karena setiap 

kandidat dinilai berdasarkan kriteria yang sama. Pendekatan ini 

membantu organisasi mengurangi kemungkinan bias dalam proses 

seleksi serta meningkatkan keadilan bagi seluruh kandidat yang 

mengikuti proses perekrutan. Selain itu, tes kemampuan juga membantu 

organisasi memprediksi potensi kinerja kandidat di masa depan karena 

kemampuan teknis dan pengetahuan yang dimiliki oleh kandidat sering 

kali berkaitan langsung dengan keberhasilan dalam menjalankan 

pekerjaan. 

Penggunaan tes kemampuan dan pengetahuan juga membantu 

organisasi mengidentifikasi kebutuhan pelatihan bagi kandidat yang 

diterima. Hasil evaluasi yang diperoleh dari tes dapat memberikan 

informasi mengenai kekuatan dan kelemahan kandidat sehingga 

perusahaan dapat merancang program pengembangan yang sesuai 

setelah kandidat bergabung dengan organisasi. Pendekatan ini 

membantu organisasi meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber 

daya manusia karena keputusan perekrutan didasarkan pada informasi 

yang lebih akurat mengenai kompetensi kandidat. 

Armstrong menjelaskan bahwa tes kemampuan merupakan alat 

seleksi yang digunakan untuk menilai tingkat keterampilan dan 

pengetahuan kandidat yang berkaitan dengan pekerjaan sehingga 

organisasi dapat memprediksi kemampuan individu dalam menjalankan 

tugas secara efektif (Armstrong, 2021). Pendekatan ini menunjukkan 

bahwa penilaian kemampuan teknis dan pengetahuan kandidat menjadi 

faktor penting dalam memastikan bahwa karyawan yang direkrut 

memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 
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3. Tes Psikologi 

Tes psikologi merupakan metode seleksi karyawan yang 

digunakan untuk menilai karakteristik psikologis kandidat yang 

berkaitan dengan kemampuan intelektual, kepribadian, serta pola 

perilaku individu dalam lingkungan kerja. Metode ini bertujuan 

memberikan gambaran mengenai potensi psikologis kandidat yang tidak 

dapat sepenuhnya diukur melalui dokumen lamaran maupun tes 

kemampuan teknis. Organisasi menggunakan tes psikologi untuk 

memahami bagaimana seorang kandidat berpikir, mengambil keputusan, 

mengelola emosi, serta berinteraksi dengan orang lain dalam situasi 

kerja. Informasi tersebut sangat penting karena keberhasilan seseorang 

dalam pekerjaan tidak hanya ditentukan oleh keterampilan teknis, tetapi 

juga oleh kemampuan beradaptasi, bekerja sama, serta menghadapi 

tekanan kerja. 

Tes psikologi biasanya mencakup beberapa jenis penilaian yang 

dirancang untuk mengukur aspek psikologis tertentu. Tes kecerdasan 

digunakan untuk menilai kemampuan kognitif kandidat dalam 

memahami informasi, memecahkan masalah, serta berpikir secara logis 

dan analitis. Tes kepribadian digunakan untuk mengidentifikasi 

karakteristik individu seperti tingkat tanggung jawab, stabilitas emosi, 

keterbukaan terhadap pengalaman baru, serta kemampuan bekerja dalam 

tim. Selain itu, terdapat juga tes minat kerja yang bertujuan untuk 

mengetahui kecenderungan minat kandidat terhadap jenis pekerjaan 

tertentu. Hasil dari berbagai tes tersebut membantu organisasi 

memahami apakah karakteristik kandidat sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan dan lingkungan kerja yang ada. 

Penerapan tes psikologi dalam proses seleksi juga membantu 

organisasi memprediksi potensi kinerja kandidat di masa depan. Individu 

yang memiliki kemampuan kognitif yang baik, stabilitas emosi yang 

tinggi, serta kemampuan interpersonal yang positif cenderung lebih 

mampu menghadapi tantangan pekerjaan dan beradaptasi dengan 

dinamika organisasi. Informasi yang diperoleh dari tes psikologi sering 

digunakan sebagai dasar dalam menentukan kecocokan kandidat dengan 

budaya organisasi serta potensi pengembangan karier di masa depan. 

Selain itu, hasil tes psikologi juga dapat digunakan untuk merancang 

program pelatihan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan 

individu setelah bergabung dengan organisasi. 



124 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tes psikologi biasanya dilakukan oleh tenaga profesional yang 

memiliki keahlian dalam bidang psikometri agar proses penilaian dapat 

dilakukan secara objektif dan akurat. Penggunaan instrumen psikologis 

yang terstandar membantu organisasi memperoleh hasil evaluasi yang 

dapat dipercaya. Armstrong menjelaskan bahwa tes psikologi digunakan 

dalam proses seleksi untuk menilai kemampuan mental dan karakteristik 

kepribadian kandidat yang dapat memengaruhi kinerja individu dalam 

pekerjaan (Armstrong, 2021). Pendekatan ini menunjukkan bahwa 

penilaian aspek psikologis menjadi bagian penting dalam memahami 

potensi kandidat secara lebih menyeluruh. 

 

4. Wawancara Kerja 

Wawancara kerja merupakan salah satu metode seleksi karyawan 

yang digunakan untuk memperoleh informasi secara langsung mengenai 

kemampuan, pengalaman, serta karakteristik kandidat yang melamar 

pekerjaan. Metode ini memberikan kesempatan bagi organisasi untuk 

melakukan interaksi langsung dengan pelamar sehingga tim perekrut 

dapat memahami lebih dalam mengenai latar belakang, motivasi, serta 

kesiapan kandidat dalam menjalankan pekerjaan yang ditawarkan. 

Melalui wawancara kerja, perusahaan dapat mengevaluasi berbagai 

aspek yang tidak dapat sepenuhnya terlihat dalam dokumen lamaran atau 

hasil tes tertulis, seperti kemampuan komunikasi, sikap profesional, serta 

cara kandidat menyampaikan gagasan dan pengalaman kerja. 

Proses wawancara kerja biasanya dilakukan setelah kandidat 

melewati tahap seleksi awal seperti pemeriksaan dokumen lamaran dan 

tes kemampuan. Pada tahap ini, pewawancara akan mengajukan berbagai 

pertanyaan yang berkaitan dengan pengalaman kerja, keterampilan yang 

dimiliki, serta pemahaman kandidat terhadap pekerjaan yang dilamar. 

Wawancara juga digunakan untuk menilai motivasi kerja serta alasan 

kandidat tertarik untuk bergabung dengan organisasi. Pertanyaan yang 

diajukan sering kali dirancang untuk menggali pengalaman kandidat 

dalam menghadapi situasi kerja tertentu, termasuk bagaimana 

menyelesaikan masalah, bekerja dalam tim, serta menghadapi tekanan 

kerja. 

Pada praktiknya, wawancara kerja dapat dilakukan melalui 

berbagai pendekatan. Wawancara terstruktur menggunakan daftar 

pertanyaan yang telah disiapkan sebelumnya sehingga setiap kandidat 

dinilai berdasarkan kriteria yang sama. Pendekatan ini membantu 
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meningkatkan objektivitas dalam proses seleksi karena semua kandidat 

mendapatkan pertanyaan yang serupa. Selain itu, terdapat juga 

wawancara berbasis perilaku yang berfokus pada pengalaman kandidat 

di masa lalu. Kandidat diminta menjelaskan bagaimana menghadapi 

situasi tertentu dalam pekerjaan sebelumnya, sehingga perusahaan dapat 

memahami pola perilaku dan kemampuan dalam menghadapi tantangan 

kerja. 

Wawancara kerja juga memberikan kesempatan bagi kandidat 

untuk memperoleh informasi lebih lanjut mengenai organisasi dan 

pekerjaan yang ditawarkan. Interaksi yang terjadi selama wawancara 

membantu kedua belah pihak memahami apakah terdapat kesesuaian 

antara kebutuhan organisasi dengan harapan kandidat. Proses 

komunikasi yang terbuka dapat membantu perusahaan memperoleh 

karyawan yang tidak hanya memiliki kemampuan teknis yang baik, 

tetapi juga memiliki motivasi serta nilai kerja yang sesuai dengan budaya 

organisasi. 

 

5. Tes Praktik atau Simulasi Pekerjaan 

Tes praktik atau simulasi pekerjaan merupakan metode seleksi 

karyawan yang digunakan untuk menilai kemampuan kandidat melalui 

aktivitas yang menyerupai tugas pekerjaan sebenarnya. Metode ini 

dirancang agar organisasi dapat melihat secara langsung bagaimana 

kandidat menyelesaikan pekerjaan, mengambil keputusan, serta 

menggunakan keterampilan yang dimiliki dalam situasi kerja yang nyata. 

Pendekatan ini memberikan gambaran yang lebih konkret mengenai 

kompetensi kandidat dibandingkan hanya mengandalkan wawancara 

atau tes tertulis. Perusahaan dapat menilai kinerja kandidat berdasarkan 

hasil pekerjaan yang dilakukan selama proses simulasi sehingga proses 

evaluasi menjadi lebih objektif. 

Pelaksanaan tes praktik biasanya disesuaikan dengan 

karakteristik pekerjaan yang dilamar oleh kandidat. Dalam bidang 

teknologi informasi, kandidat dapat diminta membuat program komputer 

atau menyelesaikan masalah teknis tertentu. Dalam bidang desain grafis, 

kandidat sering diminta membuat desain sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Pada pekerjaan yang berkaitan dengan pelayanan 

pelanggan, kandidat dapat diminta melakukan simulasi komunikasi 

dengan pelanggan atau mempresentasikan solusi terhadap suatu 

masalah. Metode ini memungkinkan perusahaan menilai kemampuan 
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teknis, ketelitian, kreativitas, serta cara kandidat mengelola waktu ketika 

menyelesaikan tugas. 

Tes simulasi pekerjaan juga membantu organisasi memahami 

bagaimana kandidat menghadapi tekanan kerja dan situasi yang 

membutuhkan pengambilan keputusan cepat. Kandidat biasanya 

diberikan skenario yang menggambarkan kondisi kerja tertentu sehingga 

harus menunjukkan kemampuan berpikir analitis serta kemampuan 

memecahkan masalah. Pengamatan terhadap cara kandidat merespons 

situasi tersebut memberikan informasi yang berharga mengenai kesiapan 

untuk menghadapi tantangan pekerjaan yang sebenarnya. Penilaian tidak 

hanya dilakukan terhadap hasil pekerjaan, tetapi juga terhadap proses 

kerja yang dilakukan oleh kandidat selama menyelesaikan tugas. 

Metode simulasi pekerjaan juga memberikan manfaat bagi 

kandidat karena dapat memahami lebih jelas mengenai jenis pekerjaan 

yang akan dijalani jika diterima bekerja. Pengalaman tersebut membantu 

kandidat menilai kesesuaian antara kemampuan yang dimiliki dengan 

tuntutan pekerjaan yang tersedia. Proses ini membantu organisasi 

memperoleh karyawan yang benar-benar siap menjalankan tugas 

pekerjaan serta mengurangi risiko kesalahan dalam perekrutan. 

 

E. Wawancara dan Pengambilan Keputusan Seleksi 

 

Wawancara dan pengambilan keputusan seleksi merupakan 

tahap penting dalam proses manajemen sumber daya manusia yang 

bertujuan menentukan kandidat paling sesuai untuk mengisi suatu posisi 

dalam organisasi. Setelah melalui berbagai tahapan seleksi seperti 

pemeriksaan dokumen lamaran, tes kemampuan, maupun tes psikologi, 

wawancara menjadi sarana utama bagi organisasi untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam mengenai kandidat. Proses ini 

memberikan kesempatan bagi perusahaan untuk menilai kemampuan 

komunikasi, motivasi kerja, sikap profesional, serta potensi kandidat 

dalam menjalankan tugas pekerjaan. Interaksi langsung antara 

pewawancara dan kandidat memungkinkan organisasi memperoleh 

informasi yang tidak selalu dapat diidentifikasi melalui dokumen atau tes 

tertulis. 

Wawancara kerja memiliki peran penting dalam menggali 

informasi mengenai pengalaman kerja kandidat serta bagaimana 

menghadapi berbagai situasi dalam pekerjaan sebelumnya. Pertanyaan 
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yang diajukan biasanya berkaitan dengan tanggung jawab yang pernah 

dijalankan, keberhasilan yang telah dicapai, serta tantangan yang pernah 

dihadapi oleh kandidat. Jawaban yang diberikan oleh kandidat 

membantu perusahaan memahami cara berpikir, kemampuan analisis, 

serta pendekatan kandidat dalam menyelesaikan masalah. Melalui proses 

ini, organisasi dapat menilai sejauh mana kandidat memiliki kesiapan 

untuk menjalankan tanggung jawab pekerjaan yang ditawarkan. 

Wawancara juga digunakan untuk menilai kesesuaian nilai dan 

sikap kandidat dengan budaya organisasi. Setiap organisasi memiliki 

nilai kerja, norma, serta pola komunikasi tertentu yang memengaruhi 

cara karyawan bekerja dan berinteraksi satu sama lain. Kandidat yang 

memiliki nilai dan sikap kerja yang sejalan dengan budaya organisasi 

cenderung lebih mudah beradaptasi dengan lingkungan kerja serta 

mampu bekerja secara efektif dalam tim. Oleh karena itu, pewawancara 

biasanya menanyakan berbagai hal yang berkaitan dengan sikap kerja, 

kemampuan bekerja sama, serta cara kandidat menghadapi konflik 

dalam lingkungan kerja. 

Wawancara kerja dapat dilakukan melalui berbagai pendekatan 

yang dirancang untuk memperoleh informasi yang relevan mengenai 

kandidat. Salah satu pendekatan yang sering digunakan adalah 

wawancara terstruktur yang menggunakan daftar pertanyaan yang telah 

disiapkan sebelumnya. Pendekatan ini membantu meningkatkan 

konsistensi dalam proses penilaian karena setiap kandidat dinilai 

berdasarkan pertanyaan yang sama. Wawancara terstruktur juga 

membantu mengurangi kemungkinan terjadinya bias dalam proses 

seleksi karena penilaian dilakukan berdasarkan kriteria yang jelas. 

Organisasi juga sering menggunakan pendekatan wawancara 

berbasis perilaku. Pendekatan ini berfokus pada pengalaman kandidat di 

masa lalu sebagai indikator perilaku di masa depan. Kandidat diminta 

menjelaskan bagaimana menghadapi situasi kerja tertentu, bagaimana 

menyelesaikan masalah, serta bagaimana bekerja dalam tim. Jawaban 

yang diberikan oleh kandidat memberikan gambaran mengenai pola 

perilakunya dalam menghadapi berbagai tantangan pekerjaan. 

Wawancara situasional juga sering digunakan dalam proses 

seleksi untuk menilai kemampuan kandidat dalam menghadapi situasi 

kerja hipotetis. Dalam metode ini, kandidat diberikan skenario tertentu 

yang menggambarkan situasi kerja yang mungkin terjadi dalam 

organisasi. Kandidat kemudian diminta menjelaskan bagaimana akan 
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merespons situasi tersebut. Pendekatan ini membantu organisasi menilai 

kemampuan kandidat dalam mengambil keputusan serta kemampuan 

berpikir analitis dalam menghadapi permasalahan pekerjaan. 

Proses wawancara juga memberikan kesempatan bagi kandidat 

untuk memperoleh informasi mengenai organisasi dan pekerjaan yang 

ditawarkan. Kandidat dapat menanyakan berbagai hal yang berkaitan 

dengan tanggung jawab pekerjaan, budaya kerja, maupun peluang 

pengembangan karier di dalam organisasi. Komunikasi dua arah yang 

terjadi selama wawancara membantu menciptakan pemahaman yang 

lebih baik antara organisasi dan kandidat mengenai harapan masing-

masing pihak. 

Tahap berikutnya adalah pengambilan keputusan seleksi. Pada 

tahap ini, tim perekrut melakukan evaluasi terhadap seluruh informasi 

yang diperoleh dari berbagai metode seleksi yang telah dilakukan 

sebelumnya. Informasi tersebut meliputi hasil tes kemampuan, hasil tes 

psikologi, hasil wawancara, serta referensi dari pekerjaan sebelumnya. 

Evaluasi yang dilakukan secara menyeluruh membantu organisasi 

memperoleh gambaran yang lebih lengkap mengenai kompetensi dan 

potensi kandidat. 

Pengambilan keputusan seleksi biasanya dilakukan melalui 

proses diskusi antara tim perekrut dan manajer yang bertanggung jawab 

atas posisi yang akan diisi. Setiap kandidat dinilai berdasarkan kriteria 

yang telah ditetapkan sebelumnya seperti kemampuan teknis, 

pengalaman kerja, potensi pengembangan, serta kesesuaian dengan 

budaya organisasi. Penilaian yang dilakukan secara sistematis membantu 

organisasi memastikan bahwa keputusan yang diambil didasarkan pada 

pertimbangan yang objektif. 

Pada beberapa organisasi, proses pengambilan keputusan seleksi 

juga melibatkan penggunaan sistem penilaian yang terstruktur. Setiap 

kandidat diberikan skor berdasarkan berbagai kriteria yang telah 

ditentukan. Sistem ini membantu tim perekrut membandingkan kandidat 

secara lebih objektif serta meminimalkan pengaruh penilaian subjektif. 

Penggunaan metode penilaian yang sistematis juga membantu 

meningkatkan transparansi dalam proses seleksi. 

Organisasi juga sering memperhatikan potensi pengembangan 

jangka panjang dalam proses pengambilan keputusan seleksi. Kandidat 

yang memiliki kemampuan belajar yang tinggi, sikap kerja yang positif, 

serta kemampuan beradaptasi dengan perubahan sering dianggap 
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memiliki nilai tambah bagi organisasi. Pertimbangan ini penting karena 

organisasi tidak hanya mencari individu yang mampu menjalankan 

pekerjaan saat ini, tetapi juga individu yang memiliki potensi untuk 

berkembang bersama organisasi di masa depan. 

Pengambilan keputusan seleksi juga mempertimbangkan 

kebutuhan strategis organisasi. Dalam beberapa kasus, perusahaan 

mungkin memilih kandidat yang memiliki potensi kepemimpinan atau 

kemampuan inovasi yang dapat mendukung perkembangan organisasi 

dalam jangka panjang. Keputusan tersebut mencerminkan bahwa proses 

seleksi tidak hanya berfokus pada pemenuhan kebutuhan tenaga kerja 

saat ini, tetapi juga pada pembangunan sumber daya manusia yang 

mampu mendukung pertumbuhan organisasi. 

Keputusan seleksi yang tepat membantu organisasi memperoleh 

karyawan yang memiliki kompetensi serta sikap kerja yang sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan. Proses ini juga berperan dalam 

meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia karena 

karyawan yang direkrut melalui proses seleksi yang sistematis 

cenderung memiliki tingkat kinerja yang lebih baik serta tingkat retensi 

yang lebih tinggi. Organisasi yang mampu menjalankan proses 

wawancara dan pengambilan keputusan seleksi secara profesional akan 

memiliki peluang lebih besar untuk memperoleh tenaga kerja yang 

berkualitas dan mampu berkontribusi secara optimal terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. 
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PELATIHAN DAN 

 

 

 

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia merupakan 

salah satu aspek penting dalam pengelolaan organisasi modern yang 

menempatkan manusia sebagai faktor utama dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Perubahan lingkungan kerja yang semakin dinamis, 

perkembangan teknologi digital, serta meningkatnya persaingan global 

menuntut organisasi untuk memiliki sumber daya manusia yang 

kompeten, adaptif, dan mampu berinovasi. Oleh karena itu, upaya 

peningkatan kualitas tenaga kerja melalui program pelatihan dan 

pengembangan menjadi kebutuhan yang tidak dapat diabaikan. Melalui 

pelatihan, karyawan memperoleh kesempatan untuk meningkatkan 

keterampilan teknis maupun pengetahuan yang berkaitan dengan 

pekerjaan yang dijalankan, sehingga mampu bekerja secara lebih efektif 

dan produktif.  

Pengembangan sumber daya manusia berperan dalam 

mempersiapkan individu untuk menghadapi tanggung jawab yang lebih 

besar di masa depan, termasuk dalam aspek kepemimpinan, 

pengambilan keputusan, serta kemampuan strategis. Bab ini disusun 

untuk memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai konsep, 

tujuan, serta pentingnya pelatihan dan pengembangan sumber daya 

manusia dalam organisasi. Pembahasan di dalamnya diharapkan dapat 

memberikan gambaran mengenai bagaimana organisasi merancang dan 

melaksanakan program pelatihan serta pengembangan yang efektif untuk 

meningkatkan kompetensi karyawan. Selain itu, materi yang disajikan 

juga diharapkan dapat menjadi referensi bagi pembaca dalam memahami 

peran strategis pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia 

dalam meningkatkan kinerja individu maupun organisasi secara 

berkelanjutan. 
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A. Konsep Pelatihan dan Pengembangan 

 

Pelatihan dan pengembangan merupakan bagian penting dalam 

manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada peningkatan 

kualitas tenaga kerja melalui proses pembelajaran yang terencana dan 

sistematis. Pelatihan mengacu pada kegiatan yang dirancang untuk 

meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan karyawan 

yang berkaitan langsung dengan tugas pekerjaan yang sedang dijalankan. 

Program pelatihan biasanya diarahkan untuk memperbaiki kinerja 

individu dalam jangka pendek melalui peningkatan kemampuan teknis 

maupun operasional yang dibutuhkan dalam pekerjaan sehari-hari. 

Organisasi memanfaatkan pelatihan sebagai sarana untuk memastikan 

bahwa karyawan memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan dan mampu melaksanakan tugas secara efektif. 

Pengembangan sumber daya manusia memiliki cakupan yang 

lebih luas dibandingkan pelatihan. Pengembangan bertujuan untuk 

meningkatkan kapasitas individu secara menyeluruh agar mampu 

menghadapi tanggung jawab yang lebih kompleks di masa depan. 

Kegiatan pengembangan tidak hanya berfokus pada keterampilan teknis, 

tetapi juga mencakup peningkatan kemampuan kepemimpinan, 

pemecahan masalah, komunikasi, serta kemampuan berpikir strategis. 

Proses pengembangan sering kali berlangsung dalam jangka panjang dan 

dirancang untuk mempersiapkan karyawan agar dapat berperan dalam 

posisi yang lebih tinggi atau menghadapi perubahan organisasi. 

Konsep pelatihan dan pengembangan menunjukkan bahwa 

peningkatan kompetensi karyawan tidak hanya berkaitan dengan 

kebutuhan pekerjaan saat ini, tetapi juga berkaitan dengan kesiapan 

individu dalam menghadapi tantangan yang akan datang. Organisasi 

yang memberikan perhatian besar terhadap kegiatan pelatihan dan 

pengembangan cenderung memiliki tenaga kerja yang lebih kompeten, 

produktif, serta mampu beradaptasi terhadap perubahan lingkungan 

kerja. 

 

1. Tujuan Pelatihan dan Pengembangan SDM 

Tujuan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia 

berkaitan erat dengan upaya organisasi dalam meningkatkan kualitas 

kinerja individu maupun kelompok kerja agar mampu mencapai target 

organisasi secara efektif. Program pelatihan dirancang untuk 
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memperbaiki keterampilan teknis, pengetahuan operasional, serta 

pemahaman karyawan terhadap prosedur kerja yang berlaku dalam 

organisasi. Karyawan yang memperoleh pelatihan yang tepat akan lebih 

memahami standar pekerjaan, mampu mengurangi kesalahan kerja, serta 

dapat menyelesaikan tugas secara lebih efisien. Peningkatan kemampuan 

ini memberikan kontribusi langsung terhadap produktivitas organisasi, 

karena karyawan mampu menghasilkan output kerja yang lebih 

berkualitas dan konsisten. Pelatihan juga membantu organisasi 

menyesuaikan kompetensi tenaga kerja terhadap perkembangan 

teknologi, sistem kerja baru, serta perubahan tuntutan pekerjaan yang 

semakin kompleks. 

Tujuan penting dari pelatihan dan pengembangan SDM adalah 

memperkuat kemampuan adaptasi karyawan terhadap perubahan 

lingkungan kerja. Organisasi modern sering menghadapi perubahan 

strategi bisnis, transformasi digital, serta dinamika pasar yang 

memerlukan tenaga kerja yang fleksibel dan mampu belajar secara 

berkelanjutan. Program pengembangan SDM memberikan kesempatan 

bagi karyawan untuk memperluas wawasan, meningkatkan kemampuan 

berpikir kritis, serta mengembangkan keterampilan interpersonal yang 

dibutuhkan dalam kerja tim maupun kepemimpinan. Pengembangan 

juga membantu organisasi mempersiapkan calon pemimpin masa depan 

melalui proses pembelajaran yang sistematis, seperti mentoring, 

coaching, rotasi jabatan, dan pendidikan lanjutan. Proses tersebut 

membantu organisasi menciptakan kesinambungan kepemimpinan dan 

mengurangi risiko kekurangan tenaga ahli atau manajer yang kompeten. 

Tujuan lainnya berkaitan dengan peningkatan motivasi kerja dan 

loyalitas karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang mendapatkan 

kesempatan untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan cenderung 

merasa dihargai karena organisasi memberikan perhatian terhadap 

pertumbuhan karier. Kondisi ini dapat meningkatkan kepuasan kerja 

serta mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi yang lebih 

besar dalam pekerjaan. Program pengembangan yang berkelanjutan juga 

membantu organisasi membangun budaya pembelajaran yang 

mendorong inovasi dan peningkatan kualitas kerja. Noe (2020) 

menyatakan bahwa pelatihan dan pengembangan merupakan proses 

sistematis yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, dan perilaku karyawan agar mampu berkontribusi secara 

efektif terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
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2. Perbedaan Pelatihan dan Pengembangan 

Perbedaan antara pelatihan dan pengembangan sumber daya 

manusia terletak pada tujuan, ruang lingkup, orientasi waktu, serta fokus 

peningkatan kompetensi yang ingin dicapai oleh organisasi. Pelatihan 

merupakan kegiatan pembelajaran yang dirancang untuk meningkatkan 

keterampilan teknis dan kemampuan operasional yang berkaitan 

langsung dengan pekerjaan yang sedang dijalankan oleh karyawan. 

Fokus utama pelatihan adalah memperbaiki kinerja individu dalam 

jangka pendek melalui peningkatan pengetahuan praktis, pemahaman 

prosedur kerja, serta penguasaan alat atau teknologi yang digunakan 

dalam pekerjaan. Program pelatihan biasanya bersifat spesifik, 

terstruktur, dan diarahkan pada penyelesaian tugas tertentu sehingga 

karyawan dapat menjalankan pekerjaannya secara lebih efektif dan 

efisien. Pelatihan juga sering digunakan untuk membantu karyawan baru 

beradaptasi dengan lingkungan kerja, memperkenalkan standar 

operasional organisasi, serta meningkatkan keterampilan yang 

dibutuhkan dalam menjalankan tugas sehari-hari. 

Pengembangan sumber daya manusia memiliki cakupan yang 

lebih luas dibandingkan pelatihan karena berorientasi pada peningkatan 

kapasitas individu dalam jangka panjang. Pengembangan tidak hanya 

berkaitan dengan peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga mencakup 

pengembangan kemampuan manajerial, kepemimpinan, pemecahan 

masalah, serta kemampuan berpikir strategis. Program pengembangan 

dirancang untuk mempersiapkan karyawan menghadapi tanggung jawab 

yang lebih besar di masa depan, terutama dalam posisi manajerial atau 

kepemimpinan. Kegiatan pengembangan dapat dilakukan melalui 

berbagai cara, seperti program pendidikan lanjutan, pelatihan 

kepemimpinan, mentoring, coaching, rotasi jabatan, serta penugasan 

proyek strategis yang memberikan pengalaman baru bagi karyawan. 

Perbedaan lain dapat dilihat dari orientasi waktunya. Pelatihan 

biasanya dilaksanakan dalam jangka waktu yang relatif singkat dan 

memiliki tujuan yang jelas untuk meningkatkan kemampuan tertentu 

yang dibutuhkan saat ini. Pengembangan berlangsung dalam jangka 

waktu yang lebih panjang karena berkaitan dengan pembentukan 

kapasitas individu secara menyeluruh. Pengembangan juga menekankan 

proses pembelajaran yang berkelanjutan agar karyawan mampu 

beradaptasi terhadap perubahan lingkungan organisasi, perkembangan 

teknologi, serta dinamika persaingan bisnis yang semakin kompleks. 
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Noe (2020) menjelaskan bahwa pelatihan berfokus pada peningkatan 

keterampilan yang diperlukan untuk pekerjaan saat ini, sedangkan 

pengembangan lebih diarahkan pada pembentukan kemampuan yang 

mendukung pertumbuhan karier dan tanggung jawab di masa depan. 

 

3. Pentingnya Pelatihan dan Pengembangan dalam Organisasi 

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia memiliki 

peran yang sangat penting dalam meningkatkan kemampuan individu 

serta memperkuat kinerja organisasi secara keseluruhan. Organisasi 

modern menghadapi perubahan lingkungan kerja yang cepat akibat 

perkembangan teknologi, perubahan pola kerja, serta meningkatnya 

tuntutan kualitas layanan dan produktivitas. Kondisi tersebut menuntut 

organisasi untuk memiliki tenaga kerja yang tidak hanya kompeten, 

tetapi juga mampu beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi. Program 

pelatihan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan teknis, serta pemahaman 

terhadap prosedur kerja yang berlaku. Karyawan yang memiliki 

kompetensi yang memadai akan mampu melaksanakan tugas secara 

lebih efektif, mengurangi kesalahan kerja, serta meningkatkan kualitas 

hasil pekerjaan. Peningkatan kemampuan tersebut pada akhirnya 

berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas organisasi serta 

terciptanya proses kerja yang lebih efisien. 

Pelatihan dan pengembangan juga memiliki peran penting dalam 

memperkuat kemampuan organisasi menghadapi perubahan dan 

persaingan. Organisasi yang secara aktif mengembangkan kemampuan 

tenaga kerjanya akan lebih siap menghadapi inovasi teknologi, 

transformasi digital, serta perubahan strategi bisnis. Program 

pengembangan sumber daya manusia membantu karyawan memperluas 

wawasan, meningkatkan kemampuan analisis, serta mengembangkan 

keterampilan kepemimpinan yang dibutuhkan dalam pengambilan 

keputusan organisasi. Karyawan yang memiliki kemampuan berpikir 

strategis dan kemampuan beradaptasi yang baik akan mampu 

memberikan kontribusi yang lebih besar dalam mendukung 

pertumbuhan organisasi serta meningkatkan daya saing di lingkungan 

bisnis yang semakin kompleks. 

Pelatihan dan pengembangan juga berperan dalam meningkatkan 

motivasi kerja, kepuasan kerja, serta loyalitas karyawan terhadap 

organisasi. Kesempatan untuk mengikuti program pembelajaran dan 
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pengembangan karier memberikan sinyal bahwa organisasi menghargai 

potensi serta kontribusi karyawan. Kondisi ini dapat menciptakan 

hubungan kerja yang lebih positif antara karyawan dan organisasi serta 

mendorong terciptanya budaya kerja yang mendukung pembelajaran 

berkelanjutan. Budaya pembelajaran tersebut penting bagi organisasi 

yang ingin terus berkembang dan berinovasi dalam menghadapi 

perubahan lingkungan bisnis. Armstrong (2021) menjelaskan bahwa 

pelatihan dan pengembangan merupakan investasi strategis yang 

membantu organisasi meningkatkan kemampuan individu dan 

membangun kapabilitas organisasi yang diperlukan untuk mencapai 

kinerja yang berkelanjutan. 

 

B. Analisis Kebutuhan Pelatihan 

 

Analisis kebutuhan pelatihan merupakan proses sistematis yang 

digunakan untuk mengidentifikasi kesenjangan antara kemampuan yang 

dimiliki oleh karyawan dan kemampuan yang dibutuhkan oleh 

organisasi dalam melaksanakan pekerjaan secara efektif. Proses ini 

menjadi langkah awal dalam merancang program pelatihan yang tepat 

sasaran sehingga kegiatan pelatihan tidak dilakukan secara sembarangan 

atau hanya berdasarkan asumsi. Analisis kebutuhan pelatihan membantu 

organisasi memahami area kompetensi mana yang perlu ditingkatkan, 

jenis keterampilan yang diperlukan, serta kelompok karyawan yang 

membutuhkan pengembangan kemampuan tertentu. 

Kegiatan ini sangat penting karena program pelatihan 

memerlukan biaya, waktu, serta sumber daya organisasi yang tidak 

sedikit. Tanpa analisis kebutuhan yang tepat, pelatihan berpotensi tidak 

memberikan manfaat yang optimal bagi organisasi maupun karyawan. 

Melalui analisis kebutuhan pelatihan, organisasi dapat memastikan 

bahwa program pelatihan benar-benar relevan dengan kebutuhan 

pekerjaan, perkembangan teknologi, serta tuntutan strategi organisasi. 

Analisis kebutuhan pelatihan juga berfungsi sebagai dasar dalam 

merancang kurikulum pelatihan, menentukan metode pembelajaran yang 

sesuai, serta menetapkan tujuan pembelajaran yang jelas. Proses ini tidak 

hanya berfokus pada peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga dapat 

mencakup kebutuhan pengembangan kemampuan manajerial, 

kepemimpinan, komunikasi, serta kemampuan berpikir strategis yang 

diperlukan dalam organisasi modern. 
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1. Tujuan Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Tujuan analisis kebutuhan pelatihan berkaitan erat dengan upaya 

organisasi dalam memastikan bahwa program pelatihan yang 

dilaksanakan benar-benar relevan dengan kebutuhan kerja serta mampu 

meningkatkan kompetensi karyawan secara efektif. Analisis kebutuhan 

pelatihan dilakukan untuk mengidentifikasi kesenjangan antara 

kemampuan yang dimiliki oleh karyawan dan kemampuan yang 

dibutuhkan oleh organisasi dalam mencapai standar kinerja yang 

diharapkan. Melalui proses ini, organisasi dapat mengetahui area 

keterampilan atau pengetahuan yang masih perlu diperbaiki sehingga 

program pelatihan dapat dirancang secara tepat sasaran. Tanpa adanya 

analisis kebutuhan yang jelas, pelatihan berpotensi tidak memberikan 

dampak nyata karena materi yang diberikan tidak sesuai dengan 

permasalahan yang dihadapi dalam pekerjaan sehari-hari. Proses analisis 

ini membantu organisasi memahami faktor penyebab rendahnya kinerja, 

apakah disebabkan oleh kurangnya keterampilan, perubahan teknologi, 

perubahan prosedur kerja, atau tuntutan pekerjaan yang semakin 

kompleks. 

Tujuan lain dari analisis kebutuhan pelatihan adalah membantu 

organisasi menentukan prioritas pelatihan yang harus dilaksanakan. 

Setiap organisasi memiliki keterbatasan sumber daya, baik dari segi 

biaya, waktu, maupun tenaga pelatih. Informasi yang diperoleh melalui 

analisis kebutuhan memungkinkan manajemen untuk memfokuskan 

program pelatihan pada bidang kompetensi yang paling penting bagi 

peningkatan kinerja organisasi. Hasil analisis juga dapat digunakan 

untuk menentukan kelompok karyawan yang membutuhkan pelatihan, 

jenis pelatihan yang paling relevan, serta metode pembelajaran yang 

paling sesuai untuk meningkatkan kemampuan peserta pelatihan. 

Pendekatan ini membuat program pelatihan lebih terarah dan mampu 

memberikan manfaat yang lebih besar bagi organisasi. 

Analisis kebutuhan pelatihan juga bertujuan untuk mendukung 

pencapaian tujuan strategis organisasi melalui pengembangan 

kompetensi sumber daya manusia. Organisasi yang melakukan analisis 

kebutuhan secara sistematis akan lebih mudah menyesuaikan 

kemampuan tenaga kerja dengan perkembangan teknologi, perubahan 

proses bisnis, serta dinamika persaingan yang semakin ketat. Noe (2020) 

menjelaskan bahwa analisis kebutuhan pelatihan merupakan proses 

penting untuk menentukan apakah pelatihan diperlukan serta jenis 
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pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan apa yang harus 

dikembangkan agar karyawan dapat meningkatkan kinerja secara efektif. 

Informasi tersebut membantu organisasi merancang program pelatihan 

yang tidak hanya meningkatkan kemampuan individu, tetapi juga 

memperkuat kapasitas organisasi dalam mencapai tujuan jangka 

panjang. 

 

2. Tingkatan Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Tingkatan analisis kebutuhan pelatihan merupakan pendekatan 

yang digunakan organisasi untuk mengidentifikasi kebutuhan 

pengembangan kompetensi secara sistematis melalui beberapa level 

analisis yang saling berkaitan. Pendekatan ini membantu organisasi 

memahami kebutuhan pelatihan tidak hanya dari sisi individu karyawan, 

tetapi juga dari sisi pekerjaan dan tujuan strategis organisasi. Analisis 

kebutuhan pelatihan biasanya dilakukan melalui tiga tingkatan utama, 

yaitu analisis organisasi, analisis pekerjaan atau tugas, dan analisis 

individu. Ketiga tingkatan tersebut memberikan gambaran yang lebih 

menyeluruh mengenai kompetensi yang diperlukan oleh organisasi 

sehingga program pelatihan dapat dirancang secara lebih tepat dan 

efektif. 

Analisis organisasi merupakan tingkatan pertama yang bertujuan 

untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan berdasarkan arah strategis 

organisasi, perubahan lingkungan bisnis, serta perkembangan teknologi 

yang memengaruhi cara kerja organisasi. Pada tahap ini, manajemen 

menilai apakah kompetensi sumber daya manusia yang dimiliki saat ini 

sudah mampu mendukung pencapaian visi, misi, dan tujuan organisasi. 

Proses analisis organisasi juga mempertimbangkan faktor seperti 

perubahan struktur organisasi, penerapan teknologi baru, serta 

kebutuhan peningkatan kualitas layanan atau produk. Informasi yang 

diperoleh dari analisis ini membantu organisasi menentukan jenis 

kompetensi yang perlu dikembangkan agar organisasi mampu 

beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja. 

Tingkatan berikutnya adalah analisis pekerjaan atau analisis 

tugas yang berfokus pada identifikasi keterampilan, pengetahuan, serta 

kemampuan yang diperlukan untuk melaksanakan suatu pekerjaan 

secara efektif. Analisis ini dilakukan dengan mempelajari deskripsi 

pekerjaan, standar kinerja, prosedur kerja, serta tanggung jawab yang 

melekat pada suatu posisi tertentu. Melalui analisis pekerjaan, organisasi 
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dapat mengetahui kompetensi apa saja yang harus dimiliki oleh 

karyawan agar dapat menjalankan tugas dengan baik. Hasil analisis ini 

menjadi dasar dalam merancang materi pelatihan yang relevan dengan 

kebutuhan pekerjaan. 

Tingkatan terakhir adalah analisis individu yang bertujuan untuk 

mengetahui apakah karyawan memiliki kemampuan yang sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan yang dijalankan. Proses ini biasanya dilakukan 

melalui evaluasi kinerja, observasi kerja, wawancara dengan atasan, 

maupun penilaian kompetensi. Armstrong (2021) menjelaskan bahwa 

analisis kebutuhan pelatihan mencakup identifikasi kebutuhan pada 

tingkat organisasi, pekerjaan, dan individu agar pelatihan yang diberikan 

benar-benar mendukung peningkatan kinerja dan pengembangan 

kemampuan karyawan. 

 

3. Metode Pengumpulan Data dalam Analisis Kebutuhan 

Pelatihan 

Metode pengumpulan data dalam analisis kebutuhan pelatihan 

merupakan langkah penting untuk memperoleh informasi yang akurat 

mengenai kompetensi yang dimiliki karyawan serta kompetensi yang 

diperlukan oleh organisasi. Informasi tersebut digunakan sebagai dasar 

dalam merancang program pelatihan yang relevan dan tepat sasaran. 

Organisasi tidak dapat menentukan jenis pelatihan yang efektif tanpa 

memahami kondisi kemampuan karyawan serta tuntutan pekerjaan yang 

harus dipenuhi. Oleh karena itu, pengumpulan data dilakukan melalui 

berbagai metode yang mampu menggambarkan kebutuhan pelatihan 

secara objektif dan komprehensif. Data yang dikumpulkan biasanya 

berkaitan dengan kinerja karyawan, kesenjangan kompetensi, perubahan 

teknologi, serta tantangan yang dihadapi dalam pelaksanaan pekerjaan 

sehari-hari. 

Salah satu metode yang sering digunakan adalah evaluasi kinerja 

karyawan. Hasil penilaian kinerja dapat menunjukkan area kemampuan 

yang masih perlu ditingkatkan atau dikembangkan. Jika hasil evaluasi 

menunjukkan bahwa karyawan mengalami kesulitan dalam mencapai 

standar kinerja tertentu, organisasi dapat mengidentifikasi keterampilan 

yang perlu diperbaiki melalui pelatihan. Metode lainnya adalah 

wawancara dengan manajer atau supervisor yang memiliki pemahaman 

langsung mengenai kemampuan karyawan dan kebutuhan operasional 

organisasi. Wawancara memungkinkan organisasi memperoleh 
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informasi yang lebih mendalam mengenai masalah kinerja, perubahan 

proses kerja, serta keterampilan yang diperlukan dalam pekerjaan. 

Organisasi juga dapat menggunakan survei atau kuesioner untuk 

mengumpulkan informasi mengenai kebutuhan pelatihan dari sudut 

pandang karyawan. Metode ini memungkinkan organisasi memperoleh 

masukan langsung dari karyawan mengenai keterampilan yang dianggap 

penting untuk meningkatkan kinerjanya. Selain itu, observasi kerja 

menjadi metode yang efektif untuk melihat secara langsung bagaimana 

karyawan melaksanakan tugasnya di lingkungan kerja. Melalui 

observasi, organisasi dapat mengidentifikasi hambatan yang dihadapi 

karyawan, kesalahan dalam proses kerja, serta area kompetensi yang 

memerlukan peningkatan. 

Metode analisis dokumen juga sering digunakan untuk 

melengkapi proses pengumpulan data, seperti mempelajari deskripsi 

pekerjaan, standar operasional prosedur, laporan kinerja, serta catatan 

evaluasi sebelumnya. Noe (2020) menjelaskan bahwa pengumpulan data 

dalam analisis kebutuhan pelatihan dapat dilakukan melalui berbagai 

teknik seperti observasi, wawancara, survei, dan analisis dokumen untuk 

memastikan bahwa pelatihan yang dirancang benar-benar sesuai dengan 

kebutuhan organisasi dan karyawan. 

 

C. Metode Pelatihan Karyawan 

 

Metode pelatihan karyawan adalah cara, pendekatan, atau teknik 

yang digunakan organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, sikap, dan perilaku kerja karyawan agar mampu 

menjalankan tugas secara efektif. Metode ini dipilih berdasarkan tujuan 

pelatihan, jenis kompetensi yang ingin dikembangkan, karakteristik 

peserta, sifat pekerjaan, serta sumber daya yang dimiliki organisasi. 

Dalam praktik manajemen sumber daya manusia, metode pelatihan tidak 

hanya dipahami sebagai sarana penyampaian materi, tetapi juga sebagai 

alat untuk membentuk kebiasaan kerja yang lebih baik, meningkatkan 

kesiapan menghadapi perubahan, dan memperkuat kapasitas individu 

maupun tim. 

Pemilihan metode pelatihan yang tepat sangat menentukan 

keberhasilan program pelatihan. Materi yang baik tidak akan 

memberikan hasil optimal jika disampaikan melalui metode yang tidak 

sesuai dengan kebutuhan peserta atau tuntutan pekerjaan. Sebaliknya, 
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metode yang tepat dapat mempercepat proses belajar, meningkatkan 

keterlibatan peserta, dan memudahkan penerapan hasil pelatihan dalam 

pekerjaan sehari-hari. Karena itu, organisasi perlu memahami berbagai 

metode pelatihan yang tersedia agar dapat menyesuaikannya dengan 

kebutuhan nyata di lapangan. 

Metode pelatihan juga berkembang seiring perubahan dunia 

kerja. Jika sebelumnya pelatihan lebih banyak dilakukan secara tatap 

muka dan berpusat pada instruktur, saat ini organisasi mulai 

memanfaatkan pendekatan yang lebih fleksibel, kolaboratif, dan berbasis 

teknologi. Perubahan ini menunjukkan bahwa pelatihan karyawan bukan 

lagi sekadar kegiatan formal, tetapi menjadi bagian dari strategi 

pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan. 

 

1. Tujuan Penggunaan Metode Pelatihan 

Tujuan penggunaan metode pelatihan dalam organisasi berkaitan 

erat dengan upaya meningkatkan efektivitas proses pembelajaran 

sehingga karyawan mampu memperoleh pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap kerja yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas secara optimal. 

Metode pelatihan dipilih agar proses penyampaian materi tidak hanya 

bersifat informatif, tetapi juga mampu membantu peserta memahami, 

mempraktikkan, dan menerapkan kompetensi yang dipelajari dalam 

pekerjaan sehari-hari. Setiap metode memiliki karakteristik yang 

berbeda, sehingga pemilihan metode harus disesuaikan dengan tujuan 

pelatihan, jenis kompetensi yang ingin dikembangkan, serta karakteristik 

peserta. Penggunaan metode yang tepat membantu mempercepat proses 

belajar, meningkatkan keterlibatan peserta, serta memudahkan proses 

transfer pengetahuan dari pelatihan ke praktik kerja nyata. Hal ini 

penting karena keberhasilan pelatihan tidak hanya diukur dari 

pelaksanaan kegiatan pelatihan itu sendiri, tetapi dari perubahan 

kemampuan dan perilaku kerja karyawan setelah mengikuti pelatihan. 

Tujuan lain dari penggunaan metode pelatihan adalah 

memastikan bahwa proses pembelajaran berlangsung secara efektif dan 

sesuai dengan kebutuhan organisasi. Metode pelatihan yang tepat dapat 

membantu peserta memahami konsep secara lebih jelas, mempraktikkan 

keterampilan secara langsung, serta mengembangkan kemampuan 

berpikir kritis dan pemecahan masalah. Pelatihan yang dirancang melalui 

metode yang sesuai juga mampu meningkatkan kualitas interaksi antara 

instruktur dan peserta, sehingga proses pembelajaran menjadi lebih aktif 
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dan partisipatif. Selain itu, metode pelatihan membantu organisasi 

menyesuaikan proses pembelajaran dengan berbagai kondisi kerja, 

seperti kebutuhan peningkatan keterampilan teknis, pengembangan 

kepemimpinan, maupun peningkatan kemampuan komunikasi dan kerja 

sama tim. 

Penggunaan metode pelatihan juga bertujuan untuk 

meningkatkan produktivitas serta kinerja organisasi melalui 

pengembangan kompetensi tenaga kerja. Karyawan yang memperoleh 

pelatihan melalui metode yang tepat cenderung lebih mudah memahami 

materi, menguasai keterampilan baru, dan menerapkan hasil 

pembelajaran dalam pekerjaan. Peningkatan kompetensi ini dapat 

menghasilkan kualitas kerja yang lebih baik, efisiensi kerja yang lebih 

tinggi, serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan teknologi dan 

sistem kerja yang terus berkembang. Armstrong (2021) menjelaskan 

bahwa pemilihan metode pelatihan yang tepat sangat penting karena 

metode tersebut menentukan bagaimana pengetahuan dan keterampilan 

disampaikan kepada peserta sehingga mampu meningkatkan 

kemampuan kerja dan mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

 

2. Faktor yang Mempengaruhi Pemilihan Metode Pelatihan 

Pemilihan metode pelatihan dalam organisasi dipengaruhi oleh 

berbagai faktor yang berkaitan dengan tujuan pembelajaran, 

karakteristik peserta, jenis materi yang akan disampaikan, serta kondisi 

organisasi. Faktor pertama yang sangat menentukan adalah tujuan 

pelatihan yang ingin dicapai. Setiap program pelatihan memiliki sasaran 

yang berbeda, seperti peningkatan keterampilan teknis, pengembangan 

kemampuan manajerial, peningkatan kualitas layanan, atau penguatan 

kepemimpinan. Tujuan tersebut memengaruhi metode yang digunakan 

karena tidak semua metode mampu memberikan hasil yang sama. 

Pelatihan yang bertujuan meningkatkan keterampilan teknis biasanya 

lebih efektif menggunakan metode praktik langsung atau simulasi, 

sedangkan pelatihan yang bertujuan meningkatkan kemampuan analisis 

dan pengambilan keputusan sering menggunakan diskusi, studi kasus, 

atau pembelajaran berbasis masalah. 

Faktor berikutnya adalah karakteristik peserta pelatihan. Tingkat 

pendidikan, pengalaman kerja, usia, motivasi belajar, serta kemampuan 

dasar peserta akan memengaruhi efektivitas suatu metode pelatihan. 

Peserta yang memiliki pengalaman kerja yang tinggi biasanya lebih 
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mudah memahami pelatihan yang menggunakan pendekatan diskusi atau 

studi kasus karena dapat mengaitkan materi dengan pengalaman kerja 

yang dimiliki. Sebaliknya, peserta yang masih baru dalam suatu bidang 

pekerjaan mungkin memerlukan metode pelatihan yang lebih terstruktur 

seperti demonstrasi atau instruksi langsung agar dapat memahami proses 

kerja secara bertahap. 

Jenis materi pelatihan juga menjadi faktor penting dalam 

menentukan metode yang digunakan. Materi yang bersifat teknis dan 

operasional sering kali membutuhkan metode yang memungkinkan 

peserta mempraktikkan keterampilan secara langsung. Materi yang lebih 

konseptual atau strategis cenderung lebih efektif disampaikan melalui 

ceramah interaktif, diskusi kelompok, atau pembelajaran berbasis 

proyek. Selain itu, ketersediaan sumber daya organisasi juga 

memengaruhi pemilihan metode pelatihan. Faktor seperti waktu 

pelatihan, biaya yang tersedia, fasilitas pembelajaran, serta ketersediaan 

instruktur yang kompeten dapat menentukan metode yang paling 

realistis untuk digunakan dalam suatu program pelatihan. 

Lingkungan kerja dan budaya organisasi juga berperan dalam 

menentukan pendekatan pelatihan yang digunakan. Organisasi yang 

mendorong pembelajaran kolaboratif biasanya lebih terbuka terhadap 

metode diskusi kelompok, mentoring, atau coaching. Noe (2020) 

menyatakan bahwa pemilihan metode pelatihan harus 

mempertimbangkan tujuan pembelajaran, karakteristik peserta, serta 

sumber daya yang tersedia agar pelatihan dapat meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan secara efektif. 

 

3. Pelatihan di Tempat Kerja (On-the-Job Training) 

Pelatihan di tempat kerja atau on-the-job training merupakan 

metode pelatihan yang dilaksanakan langsung di lingkungan kerja nyata 

sehingga karyawan dapat mempelajari tugas dan tanggung jawab 

pekerjaan sambil menjalankannya secara langsung. Metode ini 

menekankan proses pembelajaran melalui praktik kerja yang didampingi 

oleh atasan, instruktur, atau karyawan senior yang memiliki pengalaman 

lebih luas. Karyawan yang mengikuti pelatihan ini tidak hanya menerima 

penjelasan mengenai prosedur kerja, tetapi juga mengamati, mencoba, 

dan mengulangi aktivitas kerja hingga mampu melaksanakannya secara 

mandiri. Pendekatan tersebut membuat proses pembelajaran menjadi 

lebih konkret karena peserta pelatihan berhadapan langsung dengan 



144 Manajemen Sumber Daya Manusia 

situasi kerja yang sesungguhnya, termasuk penggunaan alat kerja, 

interaksi dengan rekan kerja, serta penyelesaian tugas yang menjadi 

tanggung jawabnya. 

Metode on-the-job training sering digunakan dalam berbagai 

organisasi karena dianggap efektif dalam meningkatkan keterampilan 

teknis yang berkaitan langsung dengan pekerjaan. Karyawan dapat 

mempelajari prosedur kerja secara praktis tanpa harus meninggalkan 

lingkungan kerja dalam waktu yang lama. Pelatihan ini juga 

memungkinkan peserta memahami standar operasional organisasi, 

budaya kerja, serta pola koordinasi yang berlaku dalam unit kerja. Selain 

itu, metode ini membantu organisasi mempercepat proses adaptasi 

karyawan baru terhadap lingkungan kerja sehingga dapat segera 

berkontribusi secara produktif. Bentuk pelatihan di tempat kerja dapat 

berupa orientasi kerja, demonstrasi tugas, rotasi pekerjaan, penugasan 

proyek tertentu, serta pendampingan langsung oleh karyawan yang lebih 

berpengalaman. 

Keunggulan utama on-the-job training terletak pada relevansi 

pembelajaran dengan kebutuhan pekerjaan. Materi pelatihan tidak 

bersifat abstrak karena peserta langsung mempraktikkan keterampilan 

yang diperlukan dalam pekerjaannya. Proses belajar yang berlangsung 

secara langsung juga membantu peserta memahami kesalahan kerja dan 

cara memperbaikinya melalui bimbingan instruktur atau supervisor. 

Meski memiliki banyak kelebihan, metode ini tetap memerlukan 

perencanaan yang baik agar proses pelatihan berjalan secara terarah dan 

tidak mengganggu aktivitas operasional organisasi. Noe (2020) 

menjelaskan bahwa on-the-job training merupakan metode 

pembelajaran yang memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 

mempelajari pekerjaan melalui pengalaman langsung di tempat kerja 

sehingga keterampilan yang diperoleh dapat segera diterapkan dalam 

aktivitas kerja sehari-hari. 

 

4. Pelatihan di Luar Tempat Kerja (Off-the-Job Training) 

Pelatihan di luar tempat kerja atau off-the-job training 

merupakan metode pelatihan yang dilaksanakan di luar lingkungan kerja 

sehari-hari, seperti di ruang kelas, pusat pelatihan, lembaga pendidikan, 

atau fasilitas pelatihan khusus yang disediakan oleh organisasi. Metode 

ini dirancang untuk memberikan kesempatan kepada karyawan 

mempelajari pengetahuan, konsep, maupun keterampilan tertentu tanpa 
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harus menghadapi tekanan langsung dari aktivitas pekerjaan rutin. 

Lingkungan pembelajaran yang terpisah dari tempat kerja 

memungkinkan peserta pelatihan lebih fokus memahami materi, 

berdiskusi secara mendalam, serta mengikuti berbagai kegiatan 

pembelajaran yang dirancang secara sistematis. Pelatihan ini sering 

digunakan ketika organisasi ingin memberikan pemahaman konseptual 

yang lebih luas, memperkenalkan kebijakan baru, atau mengembangkan 

keterampilan manajerial dan kepemimpinan yang memerlukan proses 

pembelajaran yang lebih terstruktur. 

Off-the-job training juga memberikan ruang bagi peserta untuk 

mempelajari berbagai pendekatan baru yang mungkin sulit dipraktikkan 

secara langsung di tempat kerja. Metode ini sering menggunakan 

berbagai teknik pembelajaran seperti ceramah, diskusi kelompok, studi 

kasus, simulasi, role play, workshop, maupun pelatihan berbasis 

teknologi seperti e-learning dan webinar. Melalui kegiatan tersebut, 

peserta tidak hanya memperoleh pengetahuan teoritis tetapi juga 

memiliki kesempatan untuk mengembangkan kemampuan analisis, 

pemecahan masalah, serta kemampuan komunikasi dan kerja sama tim. 

Proses pembelajaran yang berlangsung dalam suasana pelatihan juga 

memungkinkan peserta bertukar pengalaman dengan peserta lain 

sehingga wawasan mengenai praktik kerja dapat menjadi lebih luas. 

Keunggulan utama off-the-job training terletak pada 

kemampuannya memberikan pemahaman yang lebih mendalam 

terhadap konsep dan prinsip kerja tertentu sebelum diterapkan dalam 

praktik kerja. Metode ini juga memungkinkan penggunaan berbagai 

media pembelajaran yang mendukung proses belajar secara lebih 

interaktif dan sistematis. Walaupun pelatihan dilakukan di luar 

lingkungan kerja, materi yang disampaikan tetap dirancang agar relevan 

dengan kebutuhan pekerjaan sehingga peserta dapat menerapkan hasil 

pembelajaran ketika kembali ke tempat kerja. Armstrong (2021) 

menjelaskan bahwa off-the-job training memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk belajar dalam lingkungan yang terstruktur dan kondusif 

sehingga dapat mengembangkan pengetahuan serta keterampilan yang 

diperlukan untuk meningkatkan kinerja kerja. 
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D. Pengembangan Karir 

 

Pengembangan karier merupakan proses yang dirancang secara 

sistematis untuk membantu individu meningkatkan kemampuan, 

pengalaman, dan kompetensi yang diperlukan agar dapat mencapai 

kemajuan dalam perjalanan profesionalnya. Dalam organisasi modern, 

pengembangan karier tidak hanya dipahami sebagai proses kenaikan 

jabatan, tetapi juga sebagai upaya berkelanjutan untuk memperluas 

keterampilan, meningkatkan kualitas kinerja, serta mempersiapkan 

individu menghadapi berbagai tanggung jawab yang lebih kompleks di 

masa depan. Pengembangan karier menjadi salah satu komponen penting 

dalam manajemen sumber daya manusia karena berkaitan langsung 

dengan bagaimana organisasi mengelola potensi karyawan agar mampu 

memberikan kontribusi maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Organisasi yang memberikan perhatian terhadap pengembangan karier 

karyawan biasanya mampu membangun tenaga kerja yang lebih 

kompeten, memiliki motivasi kerja yang tinggi, serta menunjukkan 

komitmen yang kuat terhadap organisasi. 

Pengembangan karier juga mencerminkan hubungan timbal balik 

antara organisasi dan karyawan. Dari sudut pandang organisasi, 

pengembangan karier berfungsi sebagai strategi untuk memastikan 

tersedianya tenaga kerja yang memiliki kemampuan yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi di masa depan. Organisasi memerlukan karyawan 

yang tidak hanya mampu menjalankan pekerjaan saat ini, tetapi juga 

memiliki kesiapan untuk mengisi posisi yang lebih tinggi atau 

menghadapi perubahan lingkungan kerja. Dari sudut pandang individu, 

pengembangan karier memberikan kesempatan untuk meningkatkan 

kapasitas diri, memperoleh pengalaman baru, serta mencapai tujuan 

profesional yang diharapkan. Karyawan yang melihat adanya peluang 

pengembangan karier cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih 

tinggi karena merasa organisasi memberikan perhatian terhadap 

pertumbuhan profesional. 

Proses pengembangan karier sering dimulai dari perencanaan 

karier yang dilakukan oleh individu maupun organisasi. Perencanaan 

karier merupakan langkah awal yang membantu individu memahami 

minat, kemampuan, nilai-nilai pribadi, serta tujuan profesional yang 

ingin dicapai. Dalam proses ini, individu melakukan refleksi terhadap 

potensi yang dimiliki dan menentukan arah perkembangan karier yang 



Buku Referensi   147 

diinginkan. Organisasi juga memiliki peran penting dalam memberikan 

dukungan terhadap perencanaan karier melalui penyediaan informasi 

mengenai jalur karier yang tersedia, peluang pengembangan kompetensi, 

serta kebijakan yang mendukung pertumbuhan profesional karyawan. 

Perencanaan karier yang jelas membantu individu menentukan langkah-

langkah pengembangan yang perlu dilakukan agar dapat mencapai posisi 

atau tanggung jawab yang lebih tinggi. 

Pengembangan karier juga melibatkan berbagai kegiatan yang 

bertujuan meningkatkan kemampuan individu. Kegiatan tersebut dapat 

berupa pelatihan, pendidikan lanjutan, rotasi jabatan, mentoring, 

coaching, maupun penugasan khusus yang memberikan pengalaman 

baru kepada karyawan. Pelatihan dan pendidikan berperan dalam 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan dalam 

pekerjaan, sedangkan rotasi jabatan membantu karyawan memahami 

berbagai fungsi dalam organisasi. Mentoring dan coaching memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk belajar langsung dari individu yang 

lebih berpengalaman sehingga dapat memperoleh wawasan yang lebih 

luas mengenai pengelolaan pekerjaan dan pengambilan keputusan. 

Pengembangan karier juga berkaitan erat dengan sistem 

manajemen kinerja dalam organisasi. Evaluasi kinerja yang dilakukan 

secara berkala membantu organisasi mengidentifikasi potensi karyawan 

serta menentukan kebutuhan pengembangan yang diperlukan. Karyawan 

yang menunjukkan kinerja yang baik dan memiliki potensi 

kepemimpinan sering kali diberikan kesempatan untuk mengikuti 

program pengembangan khusus yang bertujuan mempersiapkannya 

untuk posisi manajerial atau kepemimpinan. Proses ini membantu 

organisasi membangun kader pemimpin yang memiliki kompetensi yang 

memadai serta memahami nilai-nilai dan budaya organisasi. 

Pada praktiknya, pengembangan karier juga dipengaruhi oleh 

berbagai faktor yang berasal dari individu maupun organisasi. Faktor 

individu mencakup tingkat pendidikan, keterampilan, pengalaman kerja, 

motivasi, serta kemampuan untuk belajar dan beradaptasi terhadap 

perubahan. Individu yang memiliki motivasi tinggi untuk belajar 

biasanya lebih aktif mencari kesempatan pengembangan, mengikuti 

pelatihan, serta meningkatkan kompetensi yang dimiliki. Faktor 

organisasi meliputi kebijakan pengembangan sumber daya manusia, 

sistem promosi jabatan, budaya organisasi, serta dukungan manajemen 

terhadap pengembangan karyawan. Organisasi yang memiliki sistem 
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pengembangan karier yang jelas cenderung mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan profesional karyawan. 

Pengembangan karier juga memiliki dampak penting terhadap 

kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. Karyawan yang merasa memiliki 

peluang untuk berkembang dalam organisasi cenderung menunjukkan 

tingkat keterikatan yang lebih tinggi terhadap pekerjaan dan organisasi. 

Kesempatan untuk meningkatkan keterampilan, memperoleh 

pengalaman baru, serta mencapai posisi yang lebih tinggi memberikan 

motivasi bagi karyawan untuk bekerja secara lebih produktif. Organisasi 

yang memberikan perhatian terhadap pengembangan karier juga dapat 

mengurangi tingkat turnover karyawan karena individu merasa memiliki 

masa depan yang jelas dalam organisasi tersebut. 

Selain memberikan manfaat bagi individu, pengembangan karier 

juga memberikan keuntungan strategis bagi organisasi. Organisasi yang 

memiliki program pengembangan karier yang baik akan lebih mudah 

mengidentifikasi dan mempersiapkan talenta internal untuk mengisi 

posisi penting dalam organisasi. Hal ini membantu organisasi 

mengurangi ketergantungan pada rekrutmen eksternal serta memastikan 

bahwa posisi strategis diisi oleh individu yang sudah memahami budaya 

dan sistem kerja organisasi. Pengembangan karier juga membantu 

organisasi mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas karena 

karyawan merasa dihargai dan diberikan kesempatan untuk berkembang. 

Perubahan lingkungan bisnis dan perkembangan teknologi juga 

memengaruhi cara organisasi mengelola pengembangan karier. 

Organisasi modern menghadapi tuntutan untuk terus beradaptasi 

terhadap perubahan yang terjadi dalam dunia kerja, termasuk digitalisasi, 

globalisasi, serta perubahan pola kerja yang semakin fleksibel. Kondisi 

tersebut menuntut organisasi untuk memberikan kesempatan 

pembelajaran yang berkelanjutan bagi karyawan agar mampu mengikuti 

perkembangan teknologi dan tuntutan pekerjaan yang semakin 

kompleks. Pengembangan karier tidak lagi dipahami sebagai proses yang 

terjadi secara linear melalui kenaikan jabatan, tetapi sebagai proses 

pembelajaran sepanjang hayat yang membantu individu memperluas 

kompetensi dan meningkatkan nilai profesional. 

Pengembangan karier juga berkaitan dengan kemampuan 

individu dalam mengelola perjalanan kariernya sendiri. Dalam 

lingkungan kerja modern, individu diharapkan lebih proaktif dalam 

mengembangkan keterampilan dan mencari peluang pembelajaran yang 
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dapat mendukung pertumbuhan profesional. Organisasi dapat 

menyediakan berbagai fasilitas pengembangan, tetapi keberhasilan 

pengembangan karier juga sangat bergantung pada komitmen individu 

untuk terus belajar dan meningkatkan kompetensi. Individu yang aktif 

mengembangkan diri biasanya lebih mampu menghadapi perubahan 

lingkungan kerja serta memanfaatkan peluang yang tersedia dalam 

organisasi. 

Pada banyak organisasi, pengembangan karier juga 

diintegrasikan dengan program manajemen talenta yang bertujuan 

mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan 

yang memiliki potensi tinggi. Program ini sering melibatkan penilaian 

potensi, pelatihan kepemimpinan, serta penugasan strategis yang 

memberikan pengalaman penting bagi karyawan. Pendekatan ini 

membantu organisasi memastikan bahwa ia memiliki sumber daya 

manusia yang siap menghadapi tantangan di masa depan. Pengembangan 

karier yang terencana juga membantu organisasi menciptakan 

kesinambungan kepemimpinan serta menjaga stabilitas operasional 

organisasi. 

Pengembangan karier juga memerlukan komunikasi yang 

terbuka antara karyawan dan manajemen mengenai harapan karier, 

peluang pengembangan, serta kebutuhan kompetensi yang perlu 

ditingkatkan. Dialog yang konstruktif antara karyawan dan atasan dapat 

membantu individu memahami langkah-langkah yang perlu dilakukan 

untuk mencapai tujuan karier yang diinginkan. Komunikasi yang baik 

juga membantu organisasi memahami aspirasi karyawan sehingga 

kebijakan pengembangan yang diterapkan dapat lebih sesuai dengan 

kebutuhan tenaga kerja. 

Pengembangan karier yang efektif memerlukan dukungan dari 

berbagai pihak dalam organisasi, termasuk manajemen puncak, 

departemen sumber daya manusia, serta para pemimpin unit kerja. 

Manajemen puncak memiliki peran penting dalam menciptakan 

kebijakan yang mendukung pengembangan karyawan, sementara 

departemen sumber daya manusia bertanggung jawab merancang 

program pengembangan yang sistematis dan berkelanjutan. Pemimpin 

unit kerja juga memiliki peran penting dalam memberikan bimbingan, 

umpan balik, serta kesempatan belajar bagi anggota tim. Kolaborasi 

antara berbagai pihak ini membantu menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung pertumbuhan profesional karyawan. 
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Pengembangan karier juga berkaitan dengan pembentukan 

budaya pembelajaran dalam organisasi. Budaya pembelajaran 

mendorong karyawan untuk terus meningkatkan kemampuan, berbagi 

pengetahuan, serta mencari cara-cara baru untuk meningkatkan kualitas 

kerja. Organisasi yang berhasil membangun budaya pembelajaran 

biasanya memiliki tenaga kerja yang lebih inovatif, adaptif, dan mampu 

menghadapi perubahan dengan lebih baik. Karyawan yang terbiasa 

belajar juga lebih terbuka terhadap gagasan baru serta lebih siap 

menghadapi tantangan yang muncul dalam pekerjaan. 

 

E. Evaluasi Program Pelatihan 

 

Evaluasi program pelatihan merupakan proses sistematis yang 

dilakukan untuk menilai sejauh mana kegiatan pelatihan yang telah 

dilaksanakan mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. Evaluasi ini menjadi bagian penting dalam manajemen 

pelatihan karena membantu organisasi memahami apakah pelatihan yang 

diberikan benar-benar memberikan manfaat bagi peserta maupun bagi 

organisasi secara keseluruhan. Program pelatihan biasanya dirancang 

untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, sikap kerja, serta 

kinerja karyawan. Tanpa adanya evaluasi yang jelas, organisasi akan 

kesulitan mengetahui apakah investasi yang dikeluarkan untuk kegiatan 

pelatihan memberikan hasil yang sesuai dengan harapan. Evaluasi 

membantu organisasi menilai kualitas materi pelatihan, efektivitas 

metode pembelajaran, kompetensi instruktur, serta relevansi program 

pelatihan terhadap kebutuhan pekerjaan. 

Evaluasi program pelatihan juga berfungsi sebagai alat 

pengendalian dalam pengelolaan sumber daya manusia. Organisasi perlu 

memastikan bahwa setiap program pelatihan yang diselenggarakan 

memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja individu maupun 

organisasi. Melalui evaluasi, organisasi dapat mengetahui apakah peserta 

pelatihan benar-benar memahami materi yang diberikan, apakah 

keterampilan baru dapat diterapkan dalam pekerjaan, serta apakah 

pelatihan memberikan dampak terhadap peningkatan produktivitas kerja. 

Informasi yang diperoleh dari proses evaluasi dapat digunakan sebagai 

dasar dalam memperbaiki desain pelatihan, meningkatkan kualitas 

materi, serta menyesuaikan metode pembelajaran agar lebih efektif. 
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Proses evaluasi program pelatihan biasanya dimulai dengan 

penentuan tujuan evaluasi yang jelas. Tujuan ini berkaitan dengan aspek 

apa saja yang ingin diukur oleh organisasi setelah pelatihan 

dilaksanakan. Beberapa organisasi ingin mengetahui tingkat kepuasan 

peserta terhadap pelatihan, sementara organisasi lain lebih menekankan 

pada perubahan perilaku kerja atau peningkatan kinerja setelah pelatihan 

selesai. Tujuan evaluasi juga berkaitan dengan kebutuhan organisasi 

untuk memastikan bahwa pelatihan yang diberikan benar-benar 

mendukung pencapaian strategi organisasi. Oleh karena itu, evaluasi 

pelatihan tidak hanya berfokus pada proses pembelajaran, tetapi juga 

memperhatikan dampak yang dihasilkan dalam lingkungan kerja. 

Evaluasi pelatihan juga berkaitan dengan pengukuran efektivitas 

pembelajaran yang dialami oleh peserta. Dalam banyak program 

pelatihan, peserta diharapkan memperoleh pengetahuan baru, 

meningkatkan keterampilan tertentu, serta mengembangkan sikap kerja 

yang lebih positif. Evaluasi dilakukan untuk mengetahui apakah peserta 

benar-benar memahami materi yang diajarkan dan mampu 

menerapkannya dalam pekerjaan. Pengukuran ini dapat dilakukan 

melalui berbagai cara, seperti tes pengetahuan, penilaian keterampilan, 

observasi kerja, atau wawancara dengan peserta pelatihan. Pengukuran 

ini membantu organisasi menilai apakah proses pembelajaran yang 

terjadi selama pelatihan benar-benar memberikan perubahan yang 

diharapkan. 

Evaluasi program pelatihan juga bertujuan menilai kualitas 

pelaksanaan pelatihan itu sendiri. Program pelatihan yang baik tidak 

hanya ditentukan oleh materi yang disampaikan, tetapi juga oleh metode 

pembelajaran, kualitas instruktur, serta fasilitas pelatihan yang tersedia. 

Peserta pelatihan biasanya memberikan umpan balik mengenai 

pengalaman belajar selama mengikuti pelatihan. Umpan balik ini dapat 

memberikan informasi penting mengenai apakah materi pelatihan mudah 

dipahami, apakah metode yang digunakan menarik dan efektif, serta 

apakah instruktur mampu menjelaskan materi secara jelas. Informasi 

tersebut sangat berguna bagi organisasi untuk memperbaiki program 

pelatihan yang akan dilaksanakan di masa mendatang. 

Evaluasi pelatihan juga berkaitan dengan perubahan perilaku 

kerja yang terjadi setelah peserta kembali ke lingkungan kerja. Pelatihan 

yang efektif tidak hanya memberikan pengetahuan baru, tetapi juga 

mendorong peserta untuk menerapkan keterampilan yang telah dipelajari 
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dalam pekerjaan sehari-hari. Perubahan perilaku kerja dapat terlihat 

melalui peningkatan kualitas pekerjaan, peningkatan kemampuan kerja 

sama, peningkatan kemampuan komunikasi, atau peningkatan 

kemampuan menyelesaikan masalah. Organisasi dapat menilai 

perubahan tersebut melalui observasi langsung oleh atasan, evaluasi 

kinerja, atau penilaian kompetensi yang dilakukan secara berkala. 

Evaluasi pelatihan juga memperhatikan dampak pelatihan 

terhadap kinerja organisasi. Pelatihan yang berhasil biasanya 

memberikan kontribusi terhadap peningkatan produktivitas kerja, 

peningkatan kualitas layanan, pengurangan kesalahan kerja, serta 

peningkatan efisiensi operasional. Organisasi yang melakukan evaluasi 

secara serius dapat menghubungkan hasil pelatihan dengan indikator 

kinerja tertentu, seperti peningkatan output kerja, peningkatan kepuasan 

pelanggan, atau peningkatan kualitas produk. Hubungan antara pelatihan 

dan hasil kerja tersebut menunjukkan bahwa pelatihan bukan sekadar 

kegiatan pembelajaran, tetapi juga merupakan investasi strategis yang 

mendukung keberhasilan organisasi. 

Evaluasi program pelatihan juga memiliki peran penting dalam 

memastikan penggunaan sumber daya organisasi secara efisien. 

Pelatihan sering kali memerlukan biaya yang cukup besar, termasuk 

biaya instruktur, fasilitas pelatihan, materi pembelajaran, serta waktu 

kerja yang dialokasikan untuk mengikuti pelatihan. Tanpa evaluasi yang 

jelas, organisasi tidak dapat mengetahui apakah investasi tersebut 

memberikan manfaat yang sebanding. Evaluasi membantu organisasi 

menentukan apakah program pelatihan perlu dilanjutkan, diperbaiki, 

atau diganti dengan pendekatan yang lebih efektif. 

Proses evaluasi pelatihan juga dapat membantu organisasi 

memahami kebutuhan pengembangan karyawan di masa depan. Hasil 

evaluasi sering menunjukkan bahwa beberapa keterampilan masih perlu 

dikembangkan lebih lanjut atau bahwa peserta memerlukan pelatihan 

lanjutan untuk memperdalam kompetensi tertentu. Informasi ini 

membantu organisasi merancang program pengembangan yang lebih 

terarah dan berkelanjutan. Organisasi juga dapat menggunakan hasil 

evaluasi untuk merancang program pelatihan yang lebih spesifik sesuai 

dengan kebutuhan unit kerja atau kelompok karyawan tertentu. 

Evaluasi program pelatihan juga berkaitan dengan pembelajaran 

organisasi secara keseluruhan. Organisasi yang secara rutin melakukan 

evaluasi pelatihan cenderung memiliki sistem pengembangan sumber 
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daya manusia yang lebih matang. Hasil evaluasi dapat menjadi sumber 

informasi yang berharga untuk memahami bagaimana proses 

pembelajaran berlangsung dalam organisasi, bagaimana karyawan 

merespons program pelatihan, serta bagaimana pelatihan dapat 

memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi. Proses 

ini membantu organisasi membangun budaya pembelajaran yang 

mendorong karyawan untuk terus meningkatkan kemampuan. 

Evaluasi pelatihan juga membantu organisasi meningkatkan 

kualitas desain pelatihan. Program pelatihan yang dirancang tanpa 

mempertimbangkan kebutuhan peserta sering kali kurang efektif karena 

materi yang disampaikan tidak sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 

Evaluasi membantu organisasi mengetahui apakah materi pelatihan 

relevan dengan kebutuhan kerja, apakah metode pembelajaran sesuai 

dengan karakteristik peserta, serta apakah durasi pelatihan cukup untuk 

mencapai tujuan pembelajaran. Informasi tersebut sangat penting bagi 

organisasi dalam merancang program pelatihan yang lebih efektif. 

Evaluasi program pelatihan juga memiliki dampak positif 

terhadap pengembangan karier karyawan. Hasil evaluasi dapat 

menunjukkan potensi karyawan yang memiliki kemampuan belajar yang 

baik, kemampuan kepemimpinan, atau kemampuan teknis yang 

menonjol. Informasi ini dapat digunakan oleh organisasi untuk 

mengidentifikasi karyawan yang memiliki potensi untuk mengikuti 

program pengembangan lanjutan atau dipersiapkan untuk posisi yang 

lebih tinggi. Evaluasi pelatihan tidak hanya memberikan informasi 

mengenai efektivitas program pelatihan, tetapi juga membantu 

organisasi mengidentifikasi potensi sumber daya manusia yang dimiliki. 

Evaluasi pelatihan juga berperan dalam meningkatkan 

keterlibatan karyawan dalam proses pembelajaran. Ketika karyawan 

mengetahui bahwa pelatihan yang diikuti akan dievaluasi secara serius, 

cenderung lebih berusaha memahami materi yang diberikan dan 

menerapkannya dalam pekerjaan. Karyawan juga merasa bahwa 

organisasi benar-benar memperhatikan kualitas pelatihan yang diterima. 

Hal ini dapat meningkatkan motivasi belajar serta mendorong karyawan 

untuk terus mengembangkan kompetensi. 
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Manajemen kinerja merupakan salah satu elemen penting dalam 

pengelolaan sumber daya manusia yang berperan dalam memastikan 

bahwa setiap individu dalam organisasi mampu memberikan kontribusi 

terbaik bagi pencapaian tujuan organisasi. Dalam lingkungan kerja yang 

semakin dinamis dan kompetitif, organisasi dituntut untuk memiliki 

sistem pengelolaan kinerja yang tidak hanya berfokus pada penilaian 

hasil kerja, tetapi juga pada proses pengembangan kemampuan, 

peningkatan produktivitas, serta pembentukan budaya kerja yang 

berorientasi pada pencapaian tujuan bersama. Manajemen kinerja 

membantu organisasi menetapkan standar kerja yang jelas, mengarahkan 

upaya karyawan secara lebih terstruktur, serta menciptakan mekanisme 

evaluasi yang objektif dan transparan. 

Pembahasan mengenai manajemen kinerja menjadi semakin 

relevan dalam konteks organisasi modern yang menghadapi berbagai 

tantangan seperti perubahan teknologi, tuntutan efisiensi, serta 

kebutuhan untuk meningkatkan kualitas pelayanan dan daya saing 

organisasi. Melalui penerapan sistem manajemen kinerja yang efektif, 

organisasi dapat memantau perkembangan kinerja karyawan secara 

berkelanjutan, memberikan umpan balik yang konstruktif, serta 

merancang program pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan 

individu maupun organisasi. Buku ini diharapkan dapat memberikan 

pemahaman yang komprehensif mengenai konsep, proses, serta 

penerapan manajemen kinerja dalam organisasi, sehingga dapat menjadi 

referensi bagi pembaca dalam memahami pentingnya pengelolaan 

kinerja sebagai bagian dari upaya meningkatkan efektivitas dan 

keberhasilan organisasi. 
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A. Pengertian Manajemen Kinerja 

 

Manajemen kinerja merupakan konsep penting dalam 

pengelolaan sumber daya manusia yang berfokus pada upaya sistematis 

organisasi dalam merencanakan, mengarahkan, memantau, dan 

mengevaluasi kinerja individu maupun tim agar selaras dengan tujuan 

organisasi. Konsep ini berkembang seiring perubahan lingkungan bisnis 

yang menuntut organisasi untuk bekerja secara lebih efektif, efisien, dan 

adaptif terhadap berbagai perubahan. Manajemen kinerja tidak hanya 

berkaitan dengan proses penilaian hasil kerja, tetapi juga mencakup 

rangkaian aktivitas yang bertujuan memastikan bahwa setiap karyawan 

memahami tanggung jawabnya, memiliki arah kerja yang jelas, serta 

memperoleh dukungan yang diperlukan untuk mencapai standar kinerja 

yang telah ditetapkan. Melalui pendekatan ini, organisasi berupaya 

menciptakan sistem kerja yang terstruktur sehingga setiap individu dapat 

memberikan kontribusi optimal terhadap pencapaian visi dan misi 

organisasi. 

Pengertian manajemen kinerja juga berkaitan erat dengan proses 

penyelarasan antara tujuan individu dan tujuan organisasi. Setiap 

organisasi memiliki target strategis yang ingin dicapai dalam jangka 

pendek maupun jangka panjang, dan pencapaian target tersebut sangat 

bergantung pada kinerja karyawan yang menjalankan berbagai fungsi 

operasional. Manajemen kinerja berperan sebagai mekanisme yang 

menghubungkan kepentingan organisasi dengan upaya individu melalui 

penetapan sasaran kerja yang jelas, indikator kinerja yang terukur, serta 

proses evaluasi yang objektif. Sistem ini membantu organisasi 

memastikan bahwa seluruh aktivitas kerja berjalan sesuai dengan arah 

strategis yang telah dirumuskan oleh manajemen. Proses penyelarasan 

tersebut menciptakan hubungan yang lebih kuat antara strategi 

organisasi dan aktivitas kerja sehari-hari yang dilakukan oleh karyawan. 

Manajemen kinerja juga mencerminkan perubahan paradigma 

dalam pengelolaan tenaga kerja dari pendekatan administratif menuju 

pendekatan strategis. Pada masa lalu, pengelolaan kinerja karyawan 

sering kali terbatas pada kegiatan penilaian kerja yang dilakukan secara 

periodik oleh atasan terhadap bawahannya. Penilaian tersebut biasanya 

digunakan sebagai dasar untuk menentukan kenaikan gaji, promosi 

jabatan, atau tindakan disipliner. Pendekatan semacam ini sering 

dianggap kurang efektif karena hanya berfokus pada hasil akhir tanpa 
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memperhatikan proses pengembangan karyawan secara berkelanjutan. 

Organisasi modern mulai menyadari bahwa peningkatan kinerja tidak 

dapat dicapai hanya melalui evaluasi hasil kerja, tetapi juga melalui 

proses pembinaan, komunikasi, dan pengembangan kemampuan 

karyawan secara berkesinambungan. 

Pemahaman mengenai manajemen kinerja juga menekankan 

pentingnya komunikasi antara pimpinan dan karyawan dalam 

menjalankan proses kerja. Hubungan kerja yang efektif memungkinkan 

terjadinya pertukaran informasi yang jelas mengenai harapan organisasi 

terhadap karyawan serta hambatan yang dihadapi dalam pelaksanaan 

pekerjaan. Komunikasi yang terbuka membantu organisasi menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung peningkatan kinerja karena karyawan 

dapat memperoleh arahan yang jelas mengenai tugas dan tanggung 

jawab. Proses komunikasi tersebut juga memungkinkan pimpinan 

memberikan umpan balik yang konstruktif kepada karyawan sehingga 

dapat memperbaiki kelemahan serta meningkatkan kualitas kerja secara 

berkelanjutan. 

Manajemen kinerja juga berkaitan dengan upaya organisasi 

dalam menciptakan budaya kerja yang berorientasi pada pencapaian 

hasil. Budaya kerja semacam ini mendorong karyawan untuk bekerja 

secara lebih produktif, disiplin, dan bertanggung jawab terhadap tugas 

yang diberikan. Organisasi yang memiliki sistem manajemen kinerja 

yang baik biasanya mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

mendorong setiap individu untuk mencapai standar kerja yang tinggi. 

Lingkungan kerja yang kondusif ini terbentuk melalui penerapan nilai-

nilai organisasi yang menekankan profesionalisme, integritas, serta 

komitmen terhadap kualitas kerja. Budaya kerja yang berorientasi pada 

kinerja juga membantu organisasi meningkatkan daya saing karena 

setiap individu terdorong untuk memberikan kontribusi terbaik dalam 

menjalankan tugasnya. 

Manajemen kinerja juga memiliki hubungan yang erat dengan 

pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi. Sistem 

manajemen kinerja yang efektif tidak hanya berfungsi untuk menilai 

kinerja karyawan, tetapi juga untuk mengidentifikasi potensi serta 

kebutuhan pengembangan yang dimiliki oleh setiap individu. Informasi 

yang diperoleh dari proses evaluasi kinerja dapat digunakan oleh 

organisasi untuk merancang program pelatihan dan pengembangan yang 

sesuai dengan kebutuhan karyawan. Program pengembangan tersebut 
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bertujuan meningkatkan kompetensi karyawan sehingga mampu 

menghadapi berbagai tantangan pekerjaan yang semakin kompleks. 

Pengembangan kompetensi ini menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki oleh 

organisasi. 

Perkembangan teknologi informasi juga memberikan pengaruh 

besar terhadap praktik manajemen kinerja dalam organisasi modern. 

Penggunaan sistem informasi manajemen sumber daya manusia 

memungkinkan organisasi mengelola data kinerja karyawan secara lebih 

sistematis dan akurat. Teknologi ini membantu organisasi memantau 

pencapaian target kerja, mengidentifikasi tren kinerja, serta 

menyediakan informasi yang dapat digunakan sebagai dasar 

pengambilan keputusan manajerial. Sistem digital juga mempermudah 

proses dokumentasi dan pelaporan kinerja sehingga manajemen dapat 

memperoleh gambaran yang lebih komprehensif mengenai kondisi 

kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Manajemen kinerja juga memiliki peran penting dalam 

meningkatkan motivasi kerja karyawan. Sistem manajemen kinerja yang 

transparan dan adil memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

memperoleh pengakuan atas kontribusi yang diberikan kepada 

organisasi. Pengakuan tersebut dapat berupa penghargaan, promosi 

jabatan, maupun kesempatan pengembangan karier yang lebih luas. 

Karyawan yang merasa bahwa kinerja dihargai cenderung memiliki 

tingkat motivasi kerja yang lebih tinggi dan menunjukkan komitmen 

yang lebih kuat terhadap organisasi. Motivasi kerja yang tinggi akan 

berdampak positif terhadap produktivitas kerja serta kualitas hasil 

pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawan. 

Konsep manajemen kinerja juga menekankan pentingnya 

pengukuran kinerja yang objektif dan terukur. Pengukuran kinerja 

dilakukan melalui penggunaan indikator kinerja yang dirancang secara 

sistematis untuk menggambarkan tingkat pencapaian kerja karyawan. 

Indikator kinerja ini dapat mencakup berbagai aspek, seperti 

produktivitas, kualitas kerja, efisiensi penggunaan sumber daya, 

kemampuan bekerja sama, serta tingkat kedisiplinan. Penggunaan 

indikator yang jelas membantu organisasi melakukan evaluasi kinerja 

secara lebih adil dan transparan. Proses pengukuran yang objektif juga 

membantu mengurangi potensi bias dalam penilaian kinerja sehingga 

hasil evaluasi dapat dipercaya oleh seluruh pihak dalam organisasi. 
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Manajemen kinerja juga menjadi alat penting bagi organisasi 

dalam melakukan pengambilan keputusan terkait pengelolaan tenaga 

kerja. Informasi mengenai kinerja karyawan dapat digunakan sebagai 

dasar dalam menentukan kebijakan yang berkaitan dengan promosi, 

mutasi, pemberian insentif, maupun perencanaan pengembangan karier. 

Data kinerja yang akurat memungkinkan manajemen membuat 

keputusan yang lebih rasional dan berdasarkan bukti yang jelas. 

Keputusan yang diambil secara objektif akan membantu organisasi 

menciptakan sistem pengelolaan sumber daya manusia yang lebih adil 

dan profesional. 

Perubahan lingkungan bisnis yang semakin kompleks juga 

menuntut organisasi untuk mengembangkan sistem manajemen kinerja 

yang lebih fleksibel dan adaptif. Organisasi tidak lagi hanya menilai 

kinerja berdasarkan hasil kerja individu, tetapi juga mempertimbangkan 

kontribusi karyawan dalam kerja tim, kemampuan berinovasi, serta 

kemampuan beradaptasi terhadap perubahan. Penilaian terhadap aspek-

aspek tersebut mencerminkan kebutuhan organisasi untuk memiliki 

sumber daya manusia yang mampu menghadapi dinamika lingkungan 

kerja yang terus berubah. Sistem manajemen kinerja yang adaptif 

membantu organisasi mengidentifikasi potensi karyawan yang dapat 

dikembangkan menjadi pemimpin masa depan. 

Manajemen kinerja juga memiliki hubungan yang erat dengan 

keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang. Organisasi yang mampu 

mengelola kinerja karyawan secara efektif akan memiliki keunggulan 

kompetitif yang lebih kuat dibandingkan organisasi yang tidak memiliki 

sistem pengelolaan kinerja yang jelas. Pengelolaan kinerja yang baik 

membantu organisasi meningkatkan produktivitas, memperbaiki kualitas 

layanan, serta memperkuat hubungan kerja antara manajemen dan 

karyawan. Hubungan kerja yang harmonis menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih stabil dan mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Pengertian manajemen kinerja juga mencerminkan pendekatan 

integratif yang melibatkan berbagai fungsi manajemen dalam organisasi. 

Proses pengelolaan kinerja tidak hanya menjadi tanggung jawab 

departemen sumber daya manusia, tetapi juga melibatkan pimpinan unit 

kerja serta karyawan itu sendiri. Setiap pihak memiliki peran dalam 

memastikan bahwa proses manajemen kinerja berjalan secara efektif. 

Pimpinan bertanggung jawab memberikan arahan dan umpan balik 

kepada karyawan, sementara karyawan memiliki tanggung jawab untuk 
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menjalankan tugas secara profesional dan berusaha meningkatkan 

kualitas kinerja. 

Pemahaman mengenai manajemen kinerja juga menekankan 

pentingnya kejelasan peran dan tanggung jawab dalam organisasi. Setiap 

karyawan perlu mengetahui apa yang diharapkan dari pekerjaan yang 

dilakukan serta bagaimana kontribusinya memengaruhi pencapaian 

tujuan organisasi. Kejelasan peran ini membantu karyawan bekerja 

secara lebih fokus dan terarah. Organisasi yang mampu memberikan 

kejelasan mengenai peran kerja biasanya memiliki tingkat koordinasi 

yang lebih baik antarunit kerja sehingga proses kerja dapat berjalan 

secara lebih efektif. 

Manajemen kinerja merupakan proses yang berkelanjutan dan 

tidak berhenti pada tahap evaluasi saja. Proses ini terus berkembang 

seiring perubahan kebutuhan organisasi serta perkembangan kompetensi 

karyawan. Pendekatan yang berkelanjutan memungkinkan organisasi 

melakukan penyesuaian terhadap sistem pengelolaan kinerja agar tetap 

relevan dengan kondisi lingkungan kerja yang berubah. Sistem 

manajemen kinerja yang berkembang secara dinamis membantu 

organisasi mempertahankan kualitas kinerja serta memastikan bahwa 

setiap individu memiliki kesempatan untuk terus berkembang dalam 

karier. 

 

B. Sistem Penilaian Kinerja  

 

Sistem penilaian kinerja adalah mekanisme yang digunakan 

organisasi untuk menilai hasil kerja, perilaku kerja, serta tingkat 

pencapaian karyawan terhadap target yang telah ditetapkan. Sistem ini 

tidak hanya berfungsi untuk mengetahui apakah seorang karyawan 

bekerja dengan baik atau tidak, tetapi juga untuk melihat sejauh mana 

kontribusinya terhadap tujuan unit kerja dan organisasi. Penilaian kinerja 

menjadi bagian penting dalam manajemen sumber daya manusia karena 

dari proses inilah organisasi dapat memahami kualitas tenaga kerjanya 

secara lebih terukur. 

Pada praktik organisasi modern, sistem penilaian kinerja tidak 

lagi dipandang sekadar sebagai kegiatan administratif tahunan. Penilaian 

kinerja telah berkembang menjadi alat manajerial yang membantu 

organisasi mengarahkan, membina, dan mengembangkan karyawan. 

Melalui sistem yang baik, organisasi dapat mengidentifikasi kekuatan, 



Buku Referensi   161 

kelemahan, potensi, serta kebutuhan pengembangan setiap individu. 

Karyawan pun memperoleh kejelasan mengenai standar kerja yang 

diharapkan, hasil yang harus dicapai, dan perilaku profesional yang perlu 

ditunjukkan dalam pekerjaan sehari-hari. 

 

1. Tujuan Sistem Penilaian Kinerja 

Tujuan sistem penilaian kinerja dalam organisasi berkaitan erat 

dengan upaya untuk menilai, mengendalikan, serta meningkatkan 

kualitas kerja karyawan agar selaras dengan tujuan organisasi. Sistem ini 

dirancang untuk memberikan gambaran yang jelas mengenai sejauh 

mana karyawan mampu menjalankan tugas dan tanggung jawab yang 

telah diberikan. Penilaian kinerja membantu organisasi mengukur 

tingkat pencapaian kerja berdasarkan standar yang telah ditetapkan 

sehingga manajemen dapat mengetahui apakah hasil kerja individu 

maupun tim telah memenuhi target yang diharapkan. Informasi tersebut 

menjadi dasar penting dalam memahami kondisi kinerja organisasi 

secara menyeluruh serta mengidentifikasi area kerja yang memerlukan 

peningkatan. 

Tujuan lain dari sistem penilaian kinerja adalah menyediakan 

dasar yang objektif bagi organisasi dalam pengambilan keputusan terkait 

pengelolaan sumber daya manusia. Hasil penilaian kinerja sering 

digunakan sebagai acuan dalam menentukan berbagai kebijakan 

manajerial seperti promosi jabatan, pemberian insentif, kenaikan gaji, 

maupun mutasi pekerjaan. Organisasi memerlukan data yang akurat 

mengenai kontribusi karyawan agar keputusan yang diambil bersifat adil 

dan transparan. Sistem penilaian yang terstruktur membantu 

meminimalkan subjektivitas dalam proses evaluasi serta meningkatkan 

kepercayaan karyawan terhadap kebijakan yang diterapkan oleh 

manajemen. 

Sistem penilaian kinerja juga memiliki tujuan penting dalam 

mendukung proses pengembangan karyawan. Hasil evaluasi kinerja 

dapat digunakan untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan yang 

dimiliki oleh setiap individu sehingga organisasi dapat merancang 

program pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan. Proses ini 

membantu meningkatkan kompetensi tenaga kerja serta mempersiapkan 

karyawan untuk menghadapi tanggung jawab yang lebih besar di masa 

mendatang. Armstrong dan Taylor menjelaskan bahwa sistem 

manajemen kinerja bertujuan meningkatkan kinerja individu dan tim 
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melalui penetapan tujuan kerja yang jelas, evaluasi yang sistematis, serta 

pengembangan kemampuan karyawan secara berkelanjutan (Armstrong 

& Taylor, 2020). 

Tujuan lain dari sistem penilaian kinerja berkaitan dengan 

peningkatan motivasi kerja karyawan. Karyawan yang mengetahui 

bahwa kinerja dinilai secara adil cenderung memiliki komitmen kerja 

yang lebih tinggi serta terdorong untuk meningkatkan kualitas 

pekerjaannya. Pengakuan terhadap hasil kerja yang baik memberikan 

rasa penghargaan bagi karyawan dan memperkuat keterlibatannya dalam 

organisasi. Sistem penilaian kinerja juga membantu menciptakan 

komunikasi yang lebih efektif antara pimpinan dan karyawan karena 

proses evaluasi biasanya disertai dengan pemberian umpan balik 

mengenai hasil kerja yang telah dicapai. 

Sistem penilaian kinerja juga berfungsi sebagai alat pengendalian 

organisasi yang membantu memastikan bahwa seluruh aktivitas kerja 

berjalan sesuai dengan rencana strategis yang telah ditetapkan. Melalui 

proses evaluasi yang sistematis, organisasi dapat memantau 

perkembangan kinerja karyawan serta melakukan perbaikan apabila 

ditemukan penyimpangan dari target yang telah ditentukan. Informasi 

yang dihasilkan dari sistem penilaian kinerja menjadi dasar penting bagi 

manajemen dalam melakukan perencanaan sumber daya manusia, 

meningkatkan efisiensi kerja, serta memperkuat koordinasi antarunit 

kerja dalam organisasi. 

 

2. Unsur-Unsur dalam Sistem Penilaian Kinerja 

Unsur-unsur dalam sistem penilaian kinerja merupakan 

komponen penting yang menentukan efektivitas proses evaluasi kerja 

dalam organisasi. Sistem penilaian kinerja yang baik harus disusun 

secara sistematis agar mampu memberikan gambaran yang akurat 

mengenai kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Salah satu unsur utama dalam sistem ini adalah standar kinerja. Standar 

kinerja berfungsi sebagai tolok ukur yang digunakan untuk menilai 

apakah hasil kerja karyawan telah memenuhi harapan organisasi. Standar 

tersebut biasanya dirumuskan berdasarkan deskripsi pekerjaan, tanggung 

jawab jabatan, serta target kerja yang telah ditetapkan oleh manajemen. 

Kejelasan standar kerja membantu karyawan memahami apa yang harus 

dicapai serta bagaimana kualitas pekerjaan yang diharapkan oleh 

organisasi. 
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Unsur berikutnya adalah indikator atau kriteria penilaian. 

Indikator penilaian digunakan untuk mengukur berbagai aspek kinerja 

yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan. Aspek yang dinilai dapat 

mencakup kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu penyelesaian 

tugas, kedisiplinan, tanggung jawab, kemampuan bekerja sama, serta 

kemampuan beradaptasi terhadap perubahan. Penentuan indikator 

penilaian harus disesuaikan dengan karakteristik pekerjaan agar hasil 

evaluasi benar-benar mencerminkan kinerja yang sesungguhnya. 

Indikator yang jelas dan terukur membantu organisasi melakukan 

penilaian secara lebih objektif dan mengurangi kemungkinan terjadinya 

bias dalam proses evaluasi. 

Unsur penting lainnya dalam sistem penilaian kinerja adalah 

metode penilaian yang digunakan oleh organisasi. Metode penilaian 

menentukan bagaimana proses evaluasi dilakukan, siapa yang terlibat 

dalam penilaian, serta bagaimana hasil penilaian tersebut dicatat dan 

dianalisis. Metode penilaian dapat berupa skala penilaian, penilaian 

berbasis target kerja, penilaian perilaku kerja, maupun pendekatan 

penilaian multi-sumber yang melibatkan atasan, rekan kerja, dan 

bawahan. Pemilihan metode yang tepat membantu organisasi 

memperoleh informasi yang lebih komprehensif mengenai kinerja 

karyawan sehingga hasil penilaian dapat digunakan sebagai dasar 

pengambilan keputusan yang lebih akurat. 

Unsur lain yang tidak kalah penting adalah pihak penilai atau 

evaluator. Penilai biasanya adalah atasan langsung yang memiliki 

pemahaman mengenai pekerjaan karyawan yang dinilai. Penilai 

memiliki tanggung jawab untuk melakukan evaluasi secara objektif, 

memberikan penilaian berdasarkan fakta kerja, serta menyampaikan 

umpan balik yang konstruktif kepada karyawan. Selain itu, proses 

dokumentasi juga menjadi unsur penting dalam sistem penilaian kinerja 

karena seluruh hasil evaluasi harus dicatat secara sistematis agar dapat 

digunakan sebagai referensi dalam pengambilan keputusan manajerial. 

Dessler menjelaskan bahwa sistem penilaian kinerja yang efektif harus 

mencakup standar kinerja yang jelas, metode evaluasi yang terstruktur, 

serta proses umpan balik yang membantu karyawan meningkatkan 

kualitas kerja (Dessler, 2020). 

Unsur terakhir yang mendukung keberhasilan sistem penilaian 

kinerja adalah proses umpan balik dan tindak lanjut. Umpan balik 

memungkinkan karyawan memahami hasil penilaian yang telah 
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dilakukan serta mengetahui area kerja yang perlu diperbaiki. Proses ini 

juga membuka ruang komunikasi antara pimpinan dan karyawan 

mengenai strategi peningkatan kinerja di masa mendatang. Tindak lanjut 

yang tepat membantu organisasi memastikan bahwa sistem penilaian 

kinerja tidak hanya menjadi kegiatan administratif, tetapi juga menjadi 

alat pengembangan sumber daya manusia yang mampu meningkatkan 

produktivitas dan kualitas kerja dalam organisasi. 

 

3. Prinsip-Prinsip Sistem Penilaian Kinerja 

Prinsip-prinsip dalam sistem penilaian kinerja merupakan 

pedoman dasar yang memastikan proses evaluasi karyawan dilakukan 

secara adil, objektif, dan mampu memberikan manfaat nyata bagi 

organisasi maupun individu yang dinilai. Penilaian kinerja tidak hanya 

sekadar memberikan nilai terhadap hasil kerja, tetapi juga menjadi 

mekanisme penting untuk mengukur kontribusi karyawan terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Prinsip pertama yang sangat penting 

adalah objektivitas. Penilaian harus didasarkan pada data kerja yang 

nyata, indikator yang terukur, serta bukti kinerja yang dapat diverifikasi. 

Penilai perlu menghindari pengaruh faktor subjektif seperti hubungan 

pribadi, kesan emosional, atau penilaian berdasarkan satu kejadian 

tertentu. Objektivitas dalam penilaian membantu menciptakan sistem 

evaluasi yang dipercaya oleh seluruh anggota organisasi. 

Prinsip berikutnya adalah kejelasan standar dan kriteria 

penilaian. Setiap karyawan harus mengetahui indikator apa saja yang 

digunakan dalam menilai kinerja serta target kerja yang harus dicapai. 

Kejelasan kriteria membantu karyawan memahami ekspektasi organisasi 

sehingga dapat bekerja secara lebih terarah dan fokus pada pencapaian 

hasil kerja yang diharapkan. Sistem penilaian yang tidak memiliki 

standar yang jelas sering menimbulkan ketidakpastian serta potensi 

konflik antara karyawan dan manajemen karena hasil evaluasi dianggap 

tidak transparan. 

Prinsip lain yang mendukung efektivitas sistem penilaian kinerja 

adalah konsistensi dalam penerapan aturan penilaian. Kriteria yang 

digunakan untuk menilai karyawan harus diterapkan secara sama kepada 

seluruh individu yang berada pada posisi atau jabatan yang setara. 

Konsistensi membantu organisasi menjaga keadilan dalam proses 

evaluasi serta menghindari perlakuan yang berbeda terhadap karyawan 

dengan kondisi kerja yang serupa. Selain itu, sistem penilaian kinerja 
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juga harus relevan dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. 

Indikator yang digunakan harus mencerminkan tanggung jawab 

pekerjaan serta kemampuan yang benar-benar dibutuhkan dalam 

pelaksanaan tugas. 

Prinsip keterbukaan juga menjadi aspek penting dalam sistem 

penilaian kinerja. Organisasi perlu memberikan informasi yang jelas 

kepada karyawan mengenai proses penilaian yang akan dilakukan, hasil 

evaluasi yang diperoleh, serta langkah-langkah perbaikan yang perlu 

dilakukan. Proses komunikasi yang terbuka membantu membangun 

hubungan kerja yang lebih baik antara pimpinan dan karyawan serta 

meningkatkan penerimaan terhadap hasil penilaian. Noe dan rekan-rekan 

menjelaskan bahwa sistem penilaian kinerja yang efektif harus 

didasarkan pada standar yang jelas, pengukuran yang objektif, serta 

komunikasi yang terbuka agar karyawan memahami bagaimana kinerja 

dievaluasi dan bagaimana dapat meningkatkan kualitas kerja (Noe et al., 

2021). 

Prinsip terakhir berkaitan dengan orientasi pada pengembangan 

karyawan. Sistem penilaian kinerja tidak hanya digunakan untuk menilai 

hasil kerja, tetapi juga untuk mengidentifikasi potensi serta kebutuhan 

pengembangan yang dimiliki oleh karyawan. Hasil evaluasi dapat 

digunakan oleh organisasi untuk merancang program pelatihan, 

pembinaan, serta perencanaan karier yang sesuai dengan kemampuan 

dan potensi individu. Pendekatan ini membantu organisasi 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia serta menciptakan tenaga 

kerja yang lebih kompeten dan produktif. 

 

C. Metode Evaluasi Kinerja 

 

Metode evaluasi kinerja merupakan pendekatan atau teknik yang 

digunakan oleh organisasi untuk menilai tingkat pencapaian kerja 

karyawan berdasarkan standar dan indikator yang telah ditetapkan. 

Evaluasi kinerja tidak hanya menilai hasil pekerjaan yang dihasilkan 

oleh individu, tetapi juga memperhatikan perilaku kerja, tanggung 

jawab, kemampuan kerja sama, serta kontribusi terhadap tujuan 

organisasi. Metode evaluasi kinerja menjadi bagian penting dalam sistem 

manajemen sumber daya manusia karena membantu organisasi 

memperoleh informasi yang akurat mengenai kualitas kerja tenaga kerja 

yang dimiliki. 
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Organisasi modern memerlukan metode evaluasi yang sistematis 

agar proses penilaian kinerja dapat dilakukan secara objektif dan terukur. 

Tanpa metode yang jelas, proses penilaian berpotensi dipengaruhi oleh 

faktor subjektif yang dapat menimbulkan ketidakadilan dalam 

organisasi. Metode evaluasi kinerja memberikan kerangka kerja bagi 

manajer untuk menilai karyawan secara konsisten dan berdasarkan 

kriteria yang relevan dengan pekerjaan. Melalui penggunaan metode 

yang tepat, organisasi dapat mengidentifikasi karyawan yang berprestasi, 

menentukan kebutuhan pengembangan kompetensi, serta memperbaiki 

area kerja yang kurang efektif. 

 

1. Metode Skala Penilaian (Rating Scale Method) 

Metode skala penilaian atau rating scale method merupakan 

salah satu teknik evaluasi kinerja yang paling umum digunakan dalam 

sistem manajemen sumber daya manusia. Metode ini dilakukan dengan 

memberikan nilai pada sejumlah aspek kinerja karyawan menggunakan 

skala tertentu, seperti skala angka, kategori kualitas kerja, atau tingkat 

pencapaian kinerja. Penilaian biasanya dilakukan oleh atasan langsung 

yang mengamati perilaku kerja serta hasil pekerjaan karyawan selama 

periode tertentu. Melalui pendekatan ini, organisasi dapat menilai 

berbagai dimensi kerja secara lebih sistematis karena setiap aspek yang 

dinilai memiliki kategori skor yang jelas. Aspek yang sering dinilai 

dalam metode ini meliputi kualitas pekerjaan, kuantitas hasil kerja, 

kedisiplinan, tanggung jawab, kerja sama, inisiatif, serta kemampuan 

menyelesaikan tugas tepat waktu. 

Penggunaan metode skala penilaian membantu organisasi 

memperoleh gambaran umum mengenai tingkat kinerja karyawan secara 

lebih terstruktur. Setiap kriteria kinerja biasanya disusun dalam bentuk 

tabel atau formulir penilaian yang memuat indikator kerja serta skala 

nilai yang menggambarkan tingkat pencapaian tertentu. Penilai 

kemudian memberikan skor sesuai dengan pengamatan terhadap 

perilaku dan hasil kerja karyawan. Hasil dari penilaian tersebut dapat 

digunakan untuk menentukan tingkat kinerja individu serta 

membandingkan kinerja antara karyawan dalam unit kerja yang sama. 

Sistem ini sering digunakan karena relatif mudah diterapkan, tidak 

memerlukan prosedur yang rumit, dan dapat digunakan dalam berbagai 

jenis organisasi baik sektor publik maupun sektor swasta. 



Buku Referensi   167 

Metode skala penilaian juga memiliki fungsi penting dalam 

menyediakan data yang dapat digunakan dalam pengambilan keputusan 

manajerial. Nilai yang diperoleh dari proses penilaian dapat menjadi 

dasar bagi organisasi dalam menentukan kebijakan yang berkaitan 

dengan promosi jabatan, pemberian insentif, maupun program 

pengembangan karyawan. Dessler menjelaskan bahwa metode rating 

scale merupakan teknik evaluasi kinerja yang menilai berbagai 

karakteristik kerja karyawan melalui penggunaan skala nilai yang 

memungkinkan manajer menilai tingkat kinerja secara sistematis pada 

beberapa dimensi pekerjaan (Dessler, 2020). 

Meskipun metode ini cukup efektif dalam memberikan gambaran 

umum mengenai kinerja karyawan, penerapannya tetap memerlukan 

perhatian terhadap potensi bias penilaian. Penilai dapat dipengaruhi oleh 

persepsi pribadi atau kesan umum terhadap karyawan sehingga skor 

yang diberikan tidak sepenuhnya mencerminkan kondisi kinerja yang 

sebenarnya. Oleh karena itu, organisasi perlu merumuskan indikator 

penilaian yang jelas dan memberikan pelatihan kepada penilai agar 

proses evaluasi dilakukan secara objektif dan konsisten. Penerapan 

standar penilaian yang jelas membantu meningkatkan keandalan hasil 

evaluasi serta memastikan bahwa metode skala penilaian dapat 

memberikan informasi yang akurat mengenai kontribusi karyawan 

dalam organisasi. 

 

2. Metode Penilaian Berbasis Sasaran Kerja (Management by 

Objectives) 

Metode penilaian berbasis sasaran kerja atau Management by 

Objectives (MBO) merupakan pendekatan evaluasi kinerja yang menilai 

karyawan berdasarkan tingkat pencapaian tujuan atau target kerja yang 

telah disepakati antara atasan dan karyawan. Pendekatan ini menekankan 

pentingnya penetapan tujuan kerja yang jelas, terukur, serta selaras 

dengan tujuan strategis organisasi. Dalam metode ini, proses penilaian 

tidak hanya dilakukan oleh atasan secara sepihak, tetapi melibatkan 

partisipasi karyawan dalam menentukan target kerja yang harus dicapai 

dalam periode tertentu. Keterlibatan tersebut membantu karyawan 

memahami arah kerja yang diharapkan serta meningkatkan rasa 

tanggung jawab terhadap pencapaian tujuan yang telah disepakati. 

Metode ini biasanya dimulai dengan tahap penetapan sasaran 

kerja yang dilakukan melalui diskusi antara pimpinan dan karyawan. 
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Sasaran yang dirumuskan harus memiliki karakteristik yang spesifik, 

terukur, realistis, serta memiliki batas waktu yang jelas. Tujuan kerja 

tersebut kemudian dijadikan dasar dalam pelaksanaan pekerjaan selama 

periode penilaian berlangsung. Selama proses kerja berjalan, pimpinan 

dapat melakukan pemantauan terhadap perkembangan pencapaian target 

serta memberikan arahan apabila terdapat hambatan yang memengaruhi 

kinerja karyawan. Proses pemantauan ini membantu memastikan bahwa 

pekerjaan tetap berada pada jalur yang sesuai dengan rencana yang telah 

ditetapkan. 

Penilaian kinerja dalam metode ini dilakukan dengan 

membandingkan hasil kerja yang dicapai dengan target yang telah 

disepakati sebelumnya. Tingkat keberhasilan karyawan dinilai 

berdasarkan seberapa jauh mampu mencapai sasaran tersebut. 

Pendekatan ini memberikan kejelasan mengenai standar kinerja karena 

ukuran keberhasilan didasarkan pada indikator yang konkret dan terukur. 

Noe dan rekan-rekan menjelaskan bahwa Management by Objectives 

merupakan pendekatan manajemen yang melibatkan penetapan tujuan 

kerja secara bersama antara manajer dan karyawan serta menggunakan 

pencapaian tujuan tersebut sebagai dasar evaluasi kinerja (Noe et al., 

2021). 

Metode penilaian berbasis sasaran kerja juga memiliki peran 

penting dalam meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan dalam 

organisasi. Karyawan yang terlibat dalam proses penetapan tujuan kerja 

cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi untuk mencapai target 

yang telah disepakati. Proses ini juga memperkuat komunikasi antara 

pimpinan dan karyawan karena kedua pihak secara aktif berdiskusi 

mengenai prioritas pekerjaan, sumber daya yang dibutuhkan, serta 

strategi untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Selain itu, metode ini 

membantu organisasi menghubungkan kinerja individu dengan 

pencapaian tujuan organisasi secara lebih jelas sehingga setiap karyawan 

memahami kontribusi yang diberikan terhadap keberhasilan organisasi. 

 

3. Metode Penilaian Perilaku Kerja (Behavioral Assessment 

Method) 

Metode penilaian perilaku kerja atau Behavioral Assessment 

Method merupakan pendekatan evaluasi kinerja yang menilai karyawan 

berdasarkan perilaku kerja yang ditunjukkan selama melaksanakan tugas 

dalam organisasi. Pendekatan ini berfokus pada bagaimana pekerjaan 
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dilakukan, bukan hanya pada hasil kerja yang dicapai. Perilaku kerja 

dianggap sebagai indikator penting yang mencerminkan sikap 

profesional, komitmen, serta kemampuan individu dalam menjalankan 

tanggung jawabnya. Penilaian perilaku membantu organisasi memahami 

kualitas kontribusi karyawan dari sisi sikap kerja, interaksi sosial, dan 

cara individu menghadapi berbagai situasi pekerjaan. 

Metode ini biasanya digunakan untuk menilai aspek-aspek yang 

berkaitan dengan kompetensi perilaku, seperti kemampuan komunikasi, 

kerja sama tim, kepemimpinan, inisiatif, tanggung jawab, serta 

kemampuan menyelesaikan masalah. Organisasi merumuskan indikator 

perilaku yang diharapkan sesuai dengan nilai-nilai organisasi dan 

karakteristik pekerjaan yang dijalankan oleh karyawan. Penilai 

kemudian mengamati perilaku karyawan selama periode kerja tertentu 

dan memberikan evaluasi berdasarkan tingkat kesesuaian perilaku 

tersebut dengan standar yang telah ditetapkan. Pendekatan ini 

memungkinkan organisasi memperoleh gambaran yang lebih mendalam 

mengenai cara kerja individu dalam menjalankan tugasnya sehari-hari. 

Metode penilaian perilaku kerja memiliki keunggulan karena 

mampu memberikan informasi yang lebih komprehensif mengenai 

kualitas kinerja karyawan. Hasil kerja yang baik sering kali dipengaruhi 

oleh perilaku kerja yang positif seperti disiplin, tanggung jawab, 

kemampuan beradaptasi, serta kemampuan membangun hubungan kerja 

yang baik dengan rekan kerja. Penilaian perilaku juga membantu 

organisasi menilai potensi kepemimpinan dan kemampuan interpersonal 

yang dimiliki oleh karyawan, terutama bagi individu yang berada pada 

posisi manajerial atau memiliki tanggung jawab dalam memimpin tim 

kerja. Robbins dan Judge menjelaskan bahwa perilaku kerja individu 

dalam organisasi mencerminkan sikap, nilai, dan pola interaksi yang 

memengaruhi efektivitas kerja serta kinerja organisasi secara 

keseluruhan (Robbins & Judge, 2022). 

Pendekatan ini juga memiliki peran penting dalam membangun 

budaya kerja yang positif dalam organisasi. Penilaian yang menekankan 

pada perilaku kerja mendorong karyawan untuk menunjukkan sikap 

profesional, menghargai rekan kerja, serta menjalankan pekerjaan 

dengan integritas. Organisasi yang menggunakan metode ini biasanya 

memiliki perhatian yang besar terhadap nilai-nilai organisasi dan etika 

kerja. Penilaian perilaku membantu memastikan bahwa karyawan tidak 

hanya mencapai target kerja, tetapi juga menjalankan tugas dengan cara 
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yang mencerminkan standar profesional dan budaya kerja yang 

diharapkan oleh organisasi. 

 

4. Metode Penilaian Berbasis Kompetensi 

Metode penilaian berbasis kompetensi merupakan pendekatan 

evaluasi kinerja yang menilai karyawan berdasarkan kemampuan, 

pengetahuan, keterampilan, serta karakteristik perilaku yang diperlukan 

untuk menjalankan suatu pekerjaan secara efektif. Pendekatan ini 

berangkat dari pemahaman bahwa kinerja seseorang tidak hanya 

dipengaruhi oleh hasil kerja yang terlihat, tetapi juga oleh kompetensi 

yang dimiliki individu dalam melaksanakan tugasnya. Kompetensi 

mencakup berbagai unsur seperti kemampuan teknis, keterampilan 

analitis, sikap profesional, serta kemampuan berinteraksi dengan orang 

lain dalam lingkungan kerja. Melalui metode ini, organisasi berupaya 

menilai apakah karyawan memiliki kapasitas yang sesuai dengan 

tuntutan jabatan yang diemban. 

Penilaian berbasis kompetensi biasanya didasarkan pada model 

kompetensi yang telah dirumuskan oleh organisasi. Model tersebut 

menggambarkan kompetensi inti yang harus dimiliki oleh setiap 

karyawan serta kompetensi khusus yang berkaitan dengan fungsi 

pekerjaan tertentu. Kompetensi inti biasanya mencerminkan nilai-nilai 

organisasi seperti integritas, kerja sama, dan orientasi terhadap hasil 

kerja. Sementara itu, kompetensi teknis berkaitan dengan kemampuan 

profesional yang diperlukan untuk melaksanakan tugas pekerjaan secara 

efektif. Proses evaluasi dilakukan dengan membandingkan kompetensi 

yang dimiliki oleh karyawan dengan standar kompetensi yang telah 

ditetapkan dalam model tersebut. 

Metode ini membantu organisasi memperoleh gambaran yang 

lebih mendalam mengenai kualitas sumber daya manusia yang dimiliki. 

Penilaian tidak hanya melihat apakah seorang karyawan berhasil 

mencapai target kerja, tetapi juga menilai apakah individu tersebut 

memiliki kemampuan yang memadai untuk mempertahankan dan 

meningkatkan kinerja di masa mendatang. Armstrong dan Taylor 

menjelaskan bahwa pendekatan berbasis kompetensi digunakan dalam 

manajemen kinerja untuk menilai sejauh mana individu menunjukkan 

pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang diperlukan agar dapat 

menjalankan peran pekerjaan secara efektif (Armstrong & Taylor, 2020). 
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Penggunaan metode penilaian berbasis kompetensi juga 

memberikan manfaat penting dalam pengembangan karyawan. Hasil 

evaluasi kompetensi dapat digunakan untuk mengidentifikasi 

kesenjangan antara kemampuan yang dimiliki oleh karyawan dengan 

kompetensi yang dibutuhkan oleh organisasi. Informasi tersebut menjadi 

dasar dalam merancang program pelatihan, pembinaan, serta 

perencanaan pengembangan karier. Pendekatan ini memungkinkan 

organisasi mempersiapkan tenaga kerja yang lebih adaptif terhadap 

perubahan lingkungan kerja serta mampu menghadapi tantangan 

pekerjaan yang semakin kompleks. Penilaian berbasis kompetensi juga 

membantu organisasi menempatkan karyawan pada posisi yang sesuai 

dengan kemampuan sehingga potensi individu dapat dimanfaatkan 

secara optimal. 

 

D. Feedback dan Coaching 

 

Feedback dan coaching merupakan dua elemen penting dalam 

manajemen kinerja modern yang digunakan untuk membantu karyawan 

memahami kualitas kerjanya sekaligus meningkatkan kemampuan 

secara berkelanjutan. Feedback adalah informasi yang diberikan kepada 

karyawan mengenai hasil kerja, perilaku kerja, atau pencapaian tugas 

yang telah dilakukan. Informasi ini dapat berisi penguatan terhadap hal-

hal yang sudah baik maupun masukan terhadap bagian yang masih perlu 

diperbaiki. Dalam praktik organisasi, feedback menjadi sarana 

komunikasi yang membantu karyawan mengetahui apakah pekerjaan 

yang dilakukan sudah sesuai dengan standar, tujuan, dan harapan 

organisasi. 

Coaching memiliki makna yang lebih luas daripada sekadar 

memberi saran. Coaching adalah proses pembinaan yang dilakukan 

secara terarah untuk membantu individu menemukan solusi, 

mengembangkan potensi, serta meningkatkan efektivitas kerja. Dalam 

coaching, atasan atau pembimbing tidak hanya memberi tahu apa yang 

salah dan apa yang benar, tetapi juga membantu karyawan memahami 

hambatan kerja, mengenali kekuatan diri, dan merumuskan langkah 

perbaikan yang realistis. Hubungan antara feedback dan coaching sangat 

erat. Feedback memberi gambaran mengenai kondisi kinerja saat ini, 

sedangkan coaching membantu karyawan bergerak menuju kondisi 

kinerja yang lebih baik. 
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1. Peran Feedback dalam Manajemen Kinerja 

Peran feedback dalam manajemen kinerja sangat penting karena 

menjadi sarana komunikasi yang membantu karyawan memahami sejauh 

mana kinerjanya telah memenuhi standar yang ditetapkan organisasi. 

Feedback merupakan informasi yang diberikan kepada karyawan 

mengenai hasil kerja, perilaku kerja, serta kontribusinya terhadap tujuan 

organisasi. Informasi ini memungkinkan karyawan mengetahui kekuatan 

yang perlu dipertahankan sekaligus area yang memerlukan perbaikan. 

Dalam sistem manajemen kinerja modern, feedback tidak hanya 

diberikan pada akhir periode penilaian, tetapi juga disampaikan secara 

berkelanjutan agar karyawan dapat segera menyesuaikan cara kerja 

ketika menghadapi tantangan atau perubahan dalam pekerjaan. Melalui 

feedback yang jelas dan tepat waktu, organisasi dapat menjaga kualitas 

kerja serta memastikan bahwa aktivitas kerja tetap sejalan dengan 

sasaran yang telah ditetapkan. 

Feedback juga berperan sebagai alat untuk meningkatkan 

motivasi dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. Ketika karyawan 

memperoleh umpan balik mengenai kontribusinya, dapat memahami 

bahwa pekerjaan yang dilakukan memiliki dampak nyata terhadap 

organisasi. Pengakuan terhadap hasil kerja yang baik mampu 

meningkatkan rasa percaya diri dan komitmen kerja. Sebaliknya, 

masukan terhadap kekurangan kinerja membantu karyawan menyadari 

area yang perlu diperbaiki sehingga dapat mengembangkan kemampuan 

kerja secara lebih efektif. Proses ini menciptakan lingkungan kerja yang 

mendorong pembelajaran berkelanjutan karena karyawan memperoleh 

kesempatan untuk memperbaiki kinerja berdasarkan informasi yang 

diberikan oleh pimpinan atau rekan kerja. 

Peran feedback juga berkaitan dengan proses pengembangan 

sumber daya manusia dalam organisasi. Informasi yang diperoleh dari 

umpan balik membantu manajemen mengidentifikasi potensi dan 

kebutuhan pengembangan yang dimiliki oleh karyawan. Melalui proses 

tersebut, organisasi dapat merancang program pelatihan, pembinaan, 

maupun perencanaan karier yang sesuai dengan kemampuan individu. 

Dessler menjelaskan bahwa penilaian kinerja memiliki tujuan penting 

untuk memberikan umpan balik kepada karyawan agar memahami 

sejauh mana pekerjaan yang dilakukan telah memenuhi harapan 

organisasi serta mengetahui area yang memerlukan perbaikan (Dessler, 

2020). 
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Feedback berfungsi sebagai mekanisme pengendalian yang 

membantu organisasi memantau perkembangan kinerja karyawan secara 

berkelanjutan. Umpan balik memungkinkan manajemen mengetahui 

apakah pekerjaan berjalan sesuai dengan rencana atau terdapat 

penyimpangan yang perlu segera diperbaiki. Proses ini membantu 

organisasi menjaga efektivitas kerja serta meningkatkan koordinasi 

antara pimpinan dan karyawan. Feedback yang disampaikan secara 

terbuka dan konstruktif juga memperkuat hubungan kerja karena 

karyawan merasa dilibatkan dalam proses peningkatan kinerja 

organisasi. Melalui komunikasi yang berkesinambungan, organisasi 

dapat menciptakan budaya kerja yang mendukung peningkatan kualitas 

kerja, tanggung jawab profesional, serta pencapaian tujuan organisasi 

secara lebih optimal. 

 

2. Jenis-Jenis Feedback 

Jenis-jenis feedback dalam manajemen kinerja menggambarkan 

berbagai bentuk umpan balik yang diberikan kepada karyawan untuk 

membantu memahami kualitas pekerjaan serta meningkatkan 

kemampuan kerja secara berkelanjutan. Feedback tidak hanya berfungsi 

sebagai alat evaluasi, tetapi juga menjadi sarana komunikasi yang 

memungkinkan karyawan memperoleh informasi yang jelas mengenai 

kontribusinya terhadap organisasi. Salah satu jenis feedback yang paling 

umum adalah feedback positif. Feedback positif diberikan untuk 

mengakui keberhasilan, usaha, atau perilaku kerja yang menunjukkan 

kinerja baik. Pengakuan semacam ini membantu memperkuat perilaku 

yang diharapkan dalam organisasi karena karyawan merasa bahwa 

kontribusinya dihargai dan diperhatikan oleh pimpinan. Pemberian 

feedback positif juga berperan dalam meningkatkan motivasi kerja serta 

mendorong karyawan mempertahankan kualitas kinerja yang telah 

dicapai. 

Jenis feedback lain yang sering digunakan adalah feedback 

korektif atau perbaikan. Feedback ini diberikan ketika terdapat 

kesalahan, kekurangan, atau perilaku kerja yang tidak sesuai dengan 

standar organisasi. Tujuan utama feedback korektif bukan untuk 

menyalahkan karyawan, tetapi untuk membantu memahami area yang 

memerlukan perbaikan serta memberikan arahan mengenai langkah yang 

dapat dilakukan untuk meningkatkan kualitas pekerjaan. Penyampaian 

feedback korektif perlu dilakukan secara konstruktif dan berbasis fakta 
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agar karyawan dapat menerima masukan tersebut tanpa merasa diserang 

secara pribadi. Umpan balik yang disampaikan secara profesional 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang mendorong 

pembelajaran dan perbaikan berkelanjutan. 

Terdapat feedback formal dan feedback informal yang dibedakan 

berdasarkan cara penyampaiannya. Feedback formal biasanya diberikan 

dalam proses evaluasi kinerja yang terstruktur seperti rapat penilaian 

kerja atau diskusi evaluasi periodik. Feedback ini sering 

didokumentasikan sebagai bagian dari sistem manajemen kinerja 

organisasi. Sementara itu, feedback informal diberikan secara langsung 

dalam interaksi kerja sehari-hari, misalnya melalui percakapan singkat 

antara atasan dan karyawan mengenai pekerjaan yang sedang dilakukan. 

Pendekatan informal sering kali lebih cepat dan membantu karyawan 

segera memahami apakah pekerjaan yang dilakukan sudah sesuai dengan 

harapan organisasi. 

Jenis feedback lainnya adalah feedback konstruktif yang 

menggabungkan pengakuan terhadap kelebihan sekaligus saran 

perbaikan terhadap kekurangan yang ada. Feedback ini dianggap lebih 

efektif karena memberikan gambaran yang seimbang mengenai kinerja 

individu. Noe dan rekan-rekan menjelaskan bahwa umpan balik yang 

efektif dalam manajemen kinerja memberikan informasi yang jelas 

mengenai kekuatan dan area pengembangan karyawan sehingga dapat 

meningkatkan kemampuan kerja secara berkelanjutan (Noe et al., 2021). 

Berbagai jenis feedback tersebut membantu organisasi membangun 

komunikasi yang lebih terbuka antara pimpinan dan karyawan serta 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung peningkatan kualitas 

kinerja secara berkesinambungan. 

 

3. Pengertian dan Fungsi Coaching 

Coaching dalam pengelolaan sumber daya manusia merupakan 

proses pembinaan yang bertujuan membantu karyawan meningkatkan 

kemampuan kerja, mengembangkan potensi individu, serta memperbaiki 

kualitas kinerja melalui interaksi yang terarah antara pembimbing dan 

karyawan. Proses ini biasanya dilakukan oleh pimpinan, supervisor, atau 

mentor yang memiliki tanggung jawab untuk membimbing karyawan 

dalam memahami tantangan pekerjaan serta menemukan cara yang lebih 

efektif dalam menyelesaikan tugas. Coaching tidak sekadar memberikan 

instruksi atau arahan langsung, tetapi lebih menekankan pada proses 
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dialog, refleksi, dan pemecahan masalah secara bersama. Melalui 

pendekatan ini, karyawan didorong untuk memahami kekuatan dan 

kelemahan yang dimiliki sehingga dapat meningkatkan kemampuan 

profesional secara berkelanjutan. 

Pengertian coaching dalam organisasi modern sering dikaitkan 

dengan upaya pengembangan individu yang bersifat berkelanjutan. 

Coaching membantu karyawan memahami bagaimana pekerjaannya 

berkontribusi terhadap tujuan organisasi serta bagaimana dapat 

meningkatkan efektivitas kerja melalui pengembangan keterampilan dan 

perubahan perilaku kerja. Proses coaching biasanya melibatkan diskusi 

mengenai tantangan yang dihadapi dalam pekerjaan, evaluasi terhadap 

cara kerja yang telah dilakukan, serta perumusan strategi yang dapat 

membantu karyawan mencapai hasil kerja yang lebih baik. Armstrong 

dan Taylor menjelaskan bahwa coaching merupakan proses 

pengembangan yang dilakukan melalui bimbingan langsung dari 

pimpinan untuk membantu individu meningkatkan kinerja dan 

memperluas kemampuan profesional dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan (Armstrong & Taylor, 2020). 

Fungsi coaching dalam organisasi sangat beragam dan berkaitan 

erat dengan peningkatan kualitas sumber daya manusia. Salah satu fungsi 

utama coaching adalah membantu karyawan mengembangkan 

keterampilan kerja yang diperlukan untuk menjalankan tugas secara 

efektif. Melalui pembinaan yang berkelanjutan, karyawan dapat 

memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai pekerjaan 

yang dilakukan serta meningkatkan kemampuan dalam menghadapi 

berbagai situasi kerja. Coaching juga berfungsi sebagai sarana 

pembelajaran yang memungkinkan karyawan memperoleh pengalaman 

baru melalui diskusi dan refleksi terhadap pekerjaan yang telah 

dilakukan. 

Fungsi lain dari coaching adalah memperkuat komunikasi antara 

pimpinan dan karyawan. Proses coaching menciptakan ruang dialog 

yang memungkinkan kedua pihak membahas berbagai aspek pekerjaan 

secara terbuka. Komunikasi yang baik membantu membangun 

kepercayaan serta meningkatkan keterlibatan karyawan dalam 

organisasi. Selain itu, coaching juga berperan dalam mempersiapkan 

karyawan untuk tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. 

Pembinaan yang dilakukan secara konsisten membantu organisasi 

mengidentifikasi potensi kepemimpinan serta mengembangkan 
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kemampuan manajerial yang dibutuhkan untuk mendukung 

keberlanjutan organisasi. 

 

4. Perbedaan Feedback dan Coaching 

Perbedaan antara feedback dan coaching dalam manajemen 

kinerja terletak pada fokus, tujuan, serta proses yang dilakukan dalam 

membantu karyawan meningkatkan kualitas kerja. Feedback merupakan 

informasi yang diberikan kepada karyawan mengenai hasil kerja atau 

perilaku kerja yang telah dilakukan. Informasi tersebut biasanya 

disampaikan oleh atasan atau rekan kerja untuk menjelaskan apakah 

kinerja yang ditunjukkan sudah sesuai dengan standar yang diharapkan 

organisasi. Feedback berfungsi sebagai sarana evaluasi yang membantu 

karyawan memahami kekuatan serta kelemahan dalam pekerjaannya. 

Informasi yang diberikan dapat berupa pengakuan terhadap keberhasilan 

maupun masukan mengenai bagian yang masih perlu diperbaiki. Proses 

ini umumnya bersifat langsung dan berfokus pada situasi kerja tertentu 

yang telah terjadi. 

Coaching memiliki pendekatan yang lebih luas dibandingkan 

feedback karena tidak hanya memberikan informasi mengenai hasil 

kerja, tetapi juga membantu individu mengembangkan kemampuan 

untuk meningkatkan kinerja di masa depan. Coaching merupakan proses 

pembinaan yang dilakukan melalui dialog, pertanyaan reflektif, serta 

bimbingan yang membantu karyawan memahami masalah yang dihadapi 

dalam pekerjaan. Dalam proses ini, pembimbing berperan sebagai 

fasilitator yang membantu karyawan menemukan solusi sendiri terhadap 

tantangan kerja yang dihadapi. Coaching biasanya berlangsung dalam 

jangka waktu yang lebih panjang dan melibatkan interaksi yang lebih 

mendalam antara pimpinan dan karyawan. 

Perbedaan lainnya dapat dilihat dari tujuan yang ingin dicapai. 

Feedback lebih berorientasi pada penilaian terhadap kinerja yang telah 

terjadi, sedangkan coaching lebih berorientasi pada pengembangan 

kemampuan individu. Feedback membantu karyawan mengetahui 

bagaimana kualitas pekerjaannya saat ini, sementara coaching 

membantu karyawan meningkatkan keterampilan, pola pikir, serta 

strategi kerja agar mampu mencapai kinerja yang lebih baik di masa 

mendatang. Proses feedback biasanya berlangsung singkat dan dapat 

diberikan dalam berbagai situasi kerja sehari-hari. Coaching 

memerlukan proses yang lebih terstruktur karena melibatkan diskusi 
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mendalam mengenai potensi, hambatan kerja, serta langkah 

pengembangan yang perlu dilakukan. 

Hubungan antara feedback dan coaching sangat erat dalam 

praktik manajemen kinerja. Feedback sering menjadi dasar bagi proses 

coaching karena informasi mengenai hasil kerja karyawan dapat 

digunakan untuk menentukan area yang perlu dikembangkan. Noe dan 

rekan-rekan menjelaskan bahwa dalam sistem manajemen kinerja 

modern, umpan balik mengenai kinerja karyawan digunakan sebagai 

dasar untuk kegiatan pembinaan dan pengembangan yang bertujuan 

meningkatkan kemampuan kerja individu secara berkelanjutan (Noe et 

al., 2021). Melalui kombinasi feedback dan coaching, organisasi dapat 

menciptakan proses pembelajaran yang membantu karyawan 

meningkatkan kualitas kinerja sekaligus memperkuat hubungan kerja 

antara pimpinan dan anggota tim. 

 

E. Hubungan Kinerja dengan Produktivitas Organisasi 

 

Kinerja dan produktivitas organisasi merupakan dua konsep yang 

saling berkaitan erat dalam pengelolaan organisasi modern. Kinerja 

biasanya merujuk pada tingkat keberhasilan individu, tim, atau unit kerja 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai target yang telah 

ditetapkan. Kinerja menggambarkan seberapa baik suatu pekerjaan 

dilakukan, baik dari sisi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, maupun 

perilaku kerja yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. Dalam 

lingkup sumber daya manusia, kinerja tidak hanya dinilai dari hasil akhir, 

tetapi juga dari proses kerja, disiplin, kemampuan bekerja sama, inisiatif, 

dan tanggung jawab profesional. 

Produktivitas organisasi mengacu pada kemampuan organisasi 

dalam menghasilkan output yang optimal dengan memanfaatkan sumber 

daya yang tersedia secara efisien. Produktivitas tidak hanya berbicara 

tentang banyaknya hasil yang dicapai, tetapi juga tentang seberapa 

efektif organisasi menggunakan tenaga kerja, waktu, biaya, teknologi, 

dan material untuk mencapai tujuan. Organisasi yang produktif mampu 

menghasilkan hasil kerja yang tinggi tanpa pemborosan sumber daya 

yang berlebihan. Dari sudut pandang manajemen, produktivitas sering 

menjadi indikator penting untuk menilai keberhasilan organisasi dalam 

mempertahankan daya saing, kualitas layanan, serta keberlanjutan 

operasional. 
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Hubungan antara keduanya terlihat sangat jelas karena 

produktivitas organisasi pada dasarnya merupakan akumulasi dari 

kinerja individu dan kelompok yang bekerja di dalamnya. Ketika 

karyawan menunjukkan kinerja yang baik, pekerjaan cenderung selesai 

lebih tepat waktu, kesalahan berkurang, koordinasi meningkat, dan hasil 

kerja menjadi lebih berkualitas. Kondisi seperti ini berkontribusi 

langsung pada peningkatan produktivitas organisasi. Sebaliknya, ketika 

kinerja karyawan rendah, organisasi akan menghadapi keterlambatan, 

pemborosan, penurunan kualitas, bahkan konflik kerja yang dapat 

melemahkan produktivitas secara keseluruhan. 

 

1. Kinerja Individu sebagai Dasar Produktivitas Organisasi 

Kinerja individu memiliki peran yang sangat penting sebagai 

dasar dalam membentuk produktivitas organisasi. Setiap organisasi pada 

dasarnya terdiri dari individu-individu yang menjalankan berbagai 

fungsi kerja, mulai dari kegiatan operasional hingga pengambilan 

keputusan strategis. Kinerja individu menggambarkan tingkat 

kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas, menyelesaikan 

pekerjaan sesuai standar, serta memberikan kontribusi terhadap tujuan 

organisasi. Ketika karyawan mampu bekerja secara efektif, disiplin, dan 

bertanggung jawab, hasil kerja yang dihasilkan cenderung memiliki 

kualitas yang baik serta dapat diselesaikan dalam waktu yang efisien. 

Kondisi tersebut secara langsung memengaruhi tingkat produktivitas 

organisasi karena setiap aktivitas kerja memberikan kontribusi nyata 

terhadap pencapaian output yang diharapkan. 

Produktivitas organisasi sangat bergantung pada kualitas kinerja 

yang ditunjukkan oleh setiap anggota organisasi. Individu yang memiliki 

kompetensi tinggi biasanya mampu menyelesaikan pekerjaan secara 

lebih cepat, meminimalkan kesalahan, serta menggunakan sumber daya 

secara lebih efisien. Karyawan yang bekerja dengan standar kinerja yang 

baik juga cenderung memiliki kemampuan beradaptasi terhadap 

perubahan, mampu bekerja sama dengan rekan kerja, serta menunjukkan 

inisiatif dalam menyelesaikan masalah yang muncul dalam pekerjaan. 

Kinerja individu yang positif tidak hanya meningkatkan hasil kerja 

secara langsung, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

produktif karena karyawan lain terdorong untuk menunjukkan kualitas 

kerja yang sama. 
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Hubungan antara kinerja individu dan produktivitas organisasi 

juga terlihat melalui kontribusi individu terhadap proses kerja secara 

keseluruhan. Setiap pekerjaan dalam organisasi biasanya saling 

terhubung sehingga keberhasilan satu tugas sering bergantung pada 

kualitas pekerjaan yang dilakukan oleh individu lain. Apabila setiap 

individu mampu menjalankan tugasnya dengan baik, maka alur kerja 

organisasi dapat berjalan lebih lancar dan efisien. Penelitian dalam 

bidang manajemen sumber daya manusia menunjukkan bahwa evaluasi 

kinerja individu yang efektif dapat meningkatkan kualitas pengambilan 

keputusan manajerial serta memperkuat budaya kerja yang berorientasi 

pada pencapaian hasil (Hizbulloh et al., 2025) . 

Kinerja individu juga berperan dalam menciptakan efisiensi 

dalam penggunaan sumber daya organisasi. Karyawan yang memiliki 

keterampilan dan pengalaman yang memadai dapat menyelesaikan 

pekerjaan tanpa banyak kesalahan sehingga organisasi tidak perlu 

mengeluarkan biaya tambahan untuk memperbaiki kesalahan atau 

mengulang pekerjaan. Situasi ini membantu organisasi meningkatkan 

produktivitas karena waktu, tenaga, dan biaya dapat dimanfaatkan secara 

lebih optimal untuk menghasilkan output yang bernilai. Kinerja individu 

yang konsisten juga membantu organisasi mempertahankan kualitas 

produk atau layanan yang diberikan kepada pelanggan. 

Kinerja individu yang baik dapat meningkatkan motivasi kerja 

serta komitmen terhadap organisasi. Karyawan yang merasa mampu 

memberikan kontribusi positif biasanya memiliki tingkat keterlibatan 

kerja yang lebih tinggi. Keterlibatan tersebut mendorong individu untuk 

bekerja secara lebih serius, menjaga kualitas pekerjaan, serta berusaha 

mencapai target yang telah ditetapkan. Dampak dari kondisi ini adalah 

meningkatnya produktivitas organisasi secara keseluruhan karena setiap 

individu berperan aktif dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

 

2. Peran Kinerja Tim dalam Meningkatkan Produktivitas 

Kinerja tim memiliki peran penting dalam meningkatkan 

produktivitas organisasi karena banyak pekerjaan dalam organisasi 

modern memerlukan kerja sama antarindividu dengan latar belakang 

keahlian yang berbeda. Tim kerja dibentuk untuk menggabungkan 

berbagai kompetensi, pengalaman, serta perspektif yang dimiliki oleh 

anggota organisasi sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara lebih 

efektif. Kinerja tim menggambarkan tingkat keberhasilan kelompok 
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kerja dalam mencapai tujuan bersama melalui koordinasi, komunikasi, 

dan pembagian tugas yang jelas. Ketika anggota tim mampu bekerja 

secara terkoordinasi dan saling mendukung, proses kerja menjadi lebih 

efisien dan hasil yang dicapai cenderung memiliki kualitas yang lebih 

baik. 

Peran kinerja tim terlihat dalam kemampuan kelompok kerja 

untuk menyelesaikan tugas yang kompleks secara lebih cepat 

dibandingkan apabila pekerjaan dilakukan secara individual. Setiap 

anggota tim memiliki tanggung jawab yang saling melengkapi sehingga 

pekerjaan dapat dibagi sesuai dengan kompetensi masing-masing 

individu. Pembagian peran yang jelas membantu mengurangi duplikasi 

pekerjaan, meningkatkan efisiensi penggunaan waktu, serta 

mempercepat penyelesaian tugas. Selain itu, kerja tim yang efektif juga 

memungkinkan terjadinya pertukaran pengetahuan dan pengalaman 

antaranggota tim, sehingga solusi terhadap masalah pekerjaan dapat 

ditemukan secara lebih kreatif dan inovatif. 

Kinerja tim yang baik juga membantu organisasi menciptakan 

koordinasi yang lebih kuat antarunit kerja. Banyak proses kerja dalam 

organisasi saling berkaitan, sehingga keberhasilan suatu kegiatan sering 

bergantung pada kerja sama antara berbagai bagian organisasi. Tim yang 

memiliki komunikasi yang terbuka dan saling percaya mampu 

mengurangi kesalahpahaman dalam pekerjaan serta memperlancar aliran 

informasi yang dibutuhkan dalam proses pengambilan keputusan. 

Robbins dan Judge menjelaskan bahwa tim kerja yang efektif dapat 

meningkatkan kinerja organisasi karena kolaborasi antaranggota tim 

memungkinkan penyelesaian tugas yang lebih efisien serta 

menghasilkan keputusan yang lebih berkualitas (Robbins & Judge, 

2022). 

Kinerja tim juga berperan dalam meningkatkan motivasi kerja 

anggota organisasi. Ketika individu merasa menjadi bagian dari tim yang 

solid, cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap 

pekerjaan serta berusaha memberikan kontribusi terbaik bagi 

kelompoknya. Rasa tanggung jawab bersama mendorong anggota tim 

untuk menjaga kualitas kerja dan membantu rekan kerja yang 

menghadapi kesulitan. Kondisi ini menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih produktif karena setiap anggota tim terdorong untuk bekerja secara 

maksimal demi mencapai tujuan bersama. 
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Kinerja tim yang efektif pada akhirnya memberikan dampak 

positif terhadap produktivitas organisasi secara keseluruhan. Organisasi 

yang mampu membangun tim kerja yang solid biasanya memiliki 

kemampuan yang lebih baik dalam menghadapi tantangan kerja, 

mengelola perubahan, serta meningkatkan kualitas hasil kerja. 

Kolaborasi yang kuat antaranggota tim membantu organisasi mencapai 

target kerja secara lebih efisien sekaligus memperkuat budaya kerja yang 

berorientasi pada kerja sama dan pencapaian hasil. 

 

3. Pengaruh Kualitas Kinerja terhadap Efisiensi Kerja 

Pengaruh kualitas kinerja terhadap efisiensi kerja sangat erat 

karena kualitas pelaksanaan pekerjaan menentukan seberapa efektif 

sumber daya organisasi digunakan dalam mencapai hasil yang 

diharapkan. Kualitas kinerja menggambarkan tingkat ketepatan, 

ketelitian, serta standar profesional yang ditunjukkan oleh individu 

dalam menyelesaikan tugas. Karyawan yang memiliki kualitas kinerja 

tinggi biasanya mampu menghasilkan pekerjaan yang akurat, memenuhi 

standar organisasi, serta meminimalkan kesalahan dalam proses kerja. 

Kondisi tersebut membantu organisasi mengurangi pemborosan waktu, 

tenaga, dan biaya yang sering muncul akibat kesalahan kerja atau 

pekerjaan yang harus diperbaiki kembali. Efisiensi kerja dapat tercapai 

ketika aktivitas kerja dilakukan secara tepat sejak awal sehingga proses 

kerja berjalan lebih lancar dan hasil pekerjaan dapat diselesaikan sesuai 

target yang telah ditetapkan. 

Kualitas kinerja juga berperan dalam mempercepat proses 

penyelesaian pekerjaan. Karyawan yang memiliki keterampilan dan 

kompetensi yang memadai cenderung mampu bekerja secara sistematis 

dan terstruktur, dapat mengidentifikasi langkah kerja yang paling efektif 

serta memanfaatkan sumber daya yang tersedia secara optimal. Ketika 

pekerjaan dilakukan dengan standar kualitas yang baik, waktu yang 

dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas menjadi lebih singkat dan tingkat 

kesalahan dapat ditekan. Hal ini memberikan dampak langsung terhadap 

efisiensi operasional organisasi karena proses kerja tidak memerlukan 

perbaikan yang berulang atau pengawasan yang berlebihan. 

Kualitas kinerja yang baik juga mendukung koordinasi kerja 

yang lebih efektif antarbagian dalam organisasi. Banyak kegiatan kerja 

yang saling berkaitan sehingga hasil pekerjaan satu individu sering 

menjadi dasar bagi pekerjaan individu lain. Apabila kualitas pekerjaan 
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yang dihasilkan tinggi, proses kerja selanjutnya dapat berjalan tanpa 

hambatan. Sebaliknya, kualitas kerja yang rendah dapat menyebabkan 

keterlambatan, kesalahan informasi, serta peningkatan beban kerja bagi 

bagian lain yang harus memperbaiki hasil pekerjaan tersebut. Situasi ini 

menunjukkan bahwa kualitas kinerja individu memiliki dampak 

langsung terhadap efisiensi proses kerja secara keseluruhan. 

Kualitas kinerja juga berkaitan dengan kemampuan organisasi 

dalam menjaga standar mutu produk atau layanan. Karyawan yang 

bekerja dengan standar kualitas tinggi mampu memastikan bahwa hasil 

pekerjaan sesuai dengan prosedur dan kebutuhan organisasi. Armstrong 

dan Taylor menjelaskan bahwa kinerja yang efektif berkaitan dengan 

kemampuan individu menghasilkan hasil kerja berkualitas tinggi melalui 

penggunaan sumber daya secara tepat dan efisien (Armstrong & Taylor, 

2020). Pekerjaan yang dilakukan dengan kualitas yang baik membantu 

organisasi mengurangi pemborosan serta meningkatkan efisiensi dalam 

pemanfaatan sumber daya. 

Peningkatan kualitas kinerja juga membantu organisasi 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif. Karyawan yang 

menunjukkan kualitas kerja yang baik sering menjadi contoh bagi rekan 

kerja lainnya sehingga mendorong terciptanya budaya kerja yang lebih 

profesional. Budaya kerja yang menekankan kualitas membantu 

organisasi menjaga konsistensi hasil kerja serta meningkatkan efisiensi 

operasional dalam jangka panjang.  
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Kompensasi dan benefit merupakan salah satu aspek penting 

dalam manajemen sumber daya manusia yang memiliki peran strategis 

dalam mendukung keberhasilan organisasi. Setiap organisasi 

membutuhkan sistem penghargaan yang adil dan terstruktur untuk 

memastikan bahwa karyawan memperoleh imbalan yang sepadan 

dengan kontribusi yang diberikan. Dalam lingkungan kerja modern yang 

semakin kompetitif, pemberian kompensasi tidak lagi hanya dipahami 

sebagai gaji atau upah semata, tetapi juga mencakup berbagai bentuk 

penghargaan lain yang bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan, 

motivasi, serta loyalitas karyawan terhadap organisasi. Oleh karena itu, 

pengelolaan kompensasi dan benefit perlu dirancang secara sistematis 

agar mampu menciptakan hubungan kerja yang harmonis antara 

organisasi dan tenaga kerja. 

Bab ini disusun untuk memberikan pemahaman yang 

komprehensif mengenai konsep, tujuan, serta penerapan sistem 

kompensasi dan benefit dalam organisasi modern. Pembahasan dalam 

bab ini mencakup berbagai aspek penting, mulai dari pengertian 

kompensasi, jenis-jenis kompensasi dan benefit, hingga prinsip-prinsip 

yang perlu diperhatikan dalam merancang sistem penghargaan yang 

efektif dan berkelanjutan. Melalui pemahaman yang lebih mendalam 

mengenai kompensasi dan benefit, diharapkan pembaca dapat 

memahami bagaimana organisasi dapat mengelola sumber daya manusia 

secara lebih optimal, sehingga mampu meningkatkan kinerja, kepuasan 

kerja, serta produktivitas karyawan dalam mencapai tujuan organisasi 

secara berkelanjutan. 

 

A. Konsep Sistem Kompensasi 

 

Sistem kompensasi merupakan seperangkat kebijakan, prosedur, 

dan mekanisme yang digunakan organisasi untuk memberikan imbalan 
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kepada karyawan atas kontribusi yang diberikan dalam mencapai tujuan 

organisasi. Sistem ini tidak hanya berfungsi sebagai sarana pembayaran 

upah atau gaji, tetapi juga sebagai alat manajerial yang dirancang untuk 

mendorong produktivitas, meningkatkan motivasi kerja, serta 

mempertahankan karyawan yang memiliki kompetensi tinggi. Dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia modern, sistem kompensasi 

dipandang sebagai bagian dari strategi organisasi yang berperan dalam 

menciptakan keunggulan kompetitif melalui pengelolaan tenaga kerja 

yang efektif. 

Kompensasi diberikan sebagai bentuk penghargaan terhadap 

waktu, tenaga, keterampilan, dan tanggung jawab yang dijalankan oleh 

karyawan. Pemberian kompensasi yang tepat dapat membantu organisasi 

membangun hubungan kerja yang adil serta meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan. Sistem kompensasi yang dirancang secara baik biasanya 

mempertimbangkan berbagai faktor seperti tingkat pendidikan, 

pengalaman kerja, kompleksitas pekerjaan, risiko pekerjaan, serta 

kontribusi karyawan terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Sistem kompensasi juga memiliki fungsi penting dalam 

menciptakan keseimbangan antara kepentingan organisasi dan 

kebutuhan karyawan. Organisasi membutuhkan tenaga kerja yang 

produktif dan berkinerja tinggi, sementara karyawan membutuhkan 

penghargaan yang layak atas pekerjaan yang dilakukan. Oleh karena itu, 

sistem kompensasi harus dirancang secara objektif, transparan, dan 

konsisten agar mampu menciptakan rasa keadilan di lingkungan kerja. 

 

1. Tujuan Sistem Kompensasi 

Tujuan sistem kompensasi dalam manajemen sumber daya 

manusia berkaitan erat dengan upaya organisasi untuk menciptakan 

keseimbangan antara kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan. 

Sistem kompensasi dirancang agar organisasi mampu memberikan 

penghargaan yang layak kepada tenaga kerja atas kontribusi yang 

diberikan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab pekerjaan. 

Pemberian kompensasi yang tepat dapat meningkatkan kepuasan kerja, 

memperkuat komitmen organisasi, serta mendorong karyawan untuk 

bekerja secara lebih produktif. Organisasi yang memiliki sistem 

kompensasi yang jelas dan terstruktur cenderung mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang stabil karena karyawan merasa dihargai dan 

memperoleh kepastian mengenai imbalan yang diterima. 
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Salah satu tujuan utama sistem kompensasi adalah menarik 

tenaga kerja yang berkualitas agar bergabung dengan organisasi. Dalam 

pasar tenaga kerja yang kompetitif, perusahaan harus mampu 

menawarkan paket kompensasi yang menarik agar dapat bersaing 

dengan organisasi lain dalam mendapatkan sumber daya manusia yang 

kompeten. Tingkat gaji, insentif, tunjangan, serta berbagai bentuk benefit 

menjadi faktor penting yang dipertimbangkan calon karyawan ketika 

memilih tempat bekerja. Sistem kompensasi yang kompetitif 

memberikan sinyal bahwa organisasi menghargai kemampuan dan 

keahlian karyawan, sehingga mampu meningkatkan daya tarik 

perusahaan di mata tenaga kerja profesional. 

Tujuan berikutnya adalah mempertahankan karyawan yang 

memiliki kompetensi dan kinerja tinggi. Karyawan yang merasa 

memperoleh penghargaan yang sesuai dengan kontribusinya cenderung 

memiliki loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi. Sistem 

kompensasi yang adil dapat menekan tingkat perpindahan karyawan 

karena melihat adanya hubungan yang seimbang antara usaha yang 

diberikan dan penghargaan yang diterima. Selain itu, kompensasi juga 

berfungsi sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan. 

Ketika organisasi mengaitkan kompensasi dengan pencapaian kinerja, 

karyawan akan terdorong untuk bekerja lebih efektif dan berusaha 

mencapai target yang telah ditetapkan. 

Tujuan lain dari sistem kompensasi adalah menciptakan keadilan 

dan keteraturan dalam organisasi. Keadilan internal memastikan bahwa 

karyawan yang memiliki tanggung jawab pekerjaan lebih besar atau 

tingkat keahlian lebih tinggi memperoleh kompensasi yang lebih besar 

dibandingkan karyawan dengan tanggung jawab yang lebih rendah. 

Keadilan eksternal memastikan bahwa tingkat kompensasi yang 

diberikan organisasi tetap kompetitif dibandingkan dengan standar yang 

berlaku di pasar tenaga kerja. Kondisi ini membantu organisasi menjaga 

stabilitas hubungan kerja sekaligus meningkatkan rasa percaya karyawan 

terhadap kebijakan manajemen. Hasibuan (2020) menjelaskan bahwa 

tujuan kompensasi antara lain menciptakan kepuasan kerja, 

meningkatkan motivasi, menjaga stabilitas karyawan, serta memperkuat 

ikatan kerja sama antara karyawan dan organisasi. 
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2. Komponen-Komponen Sistem Kompensasi 

Komponen-komponen sistem kompensasi merupakan elemen 

penting dalam pengelolaan sumber daya manusia karena menentukan 

bentuk penghargaan yang diberikan organisasi kepada karyawan atas 

kontribusi kerja yang diberikan. Sistem kompensasi dirancang agar 

mampu memberikan imbalan yang adil, kompetitif, serta mampu 

meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Komponen dalam sistem 

kompensasi tidak hanya terbatas pada gaji atau upah, tetapi mencakup 

berbagai bentuk penghargaan yang diberikan organisasi baik dalam 

bentuk finansial maupun nonfinansial. Setiap komponen memiliki fungsi 

yang berbeda namun saling melengkapi dalam menciptakan sistem 

penghargaan yang efektif bagi karyawan. 

Komponen pertama dalam sistem kompensasi adalah 

kompensasi finansial langsung. Komponen ini merupakan bentuk 

imbalan yang diberikan secara langsung dalam bentuk uang sebagai 

balas jasa atas pekerjaan yang dilakukan karyawan. Kompensasi 

finansial langsung meliputi gaji pokok, upah, insentif, bonus kinerja, 

serta komisi yang diberikan berdasarkan pencapaian target tertentu. Gaji 

pokok biasanya diberikan secara rutin sesuai dengan jabatan, tanggung 

jawab pekerjaan, serta tingkat keahlian karyawan. Sementara itu, insentif 

dan bonus diberikan sebagai bentuk penghargaan tambahan atas prestasi 

kerja yang melampaui standar yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

Komponen ini berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja 

karena karyawan dapat melihat hubungan yang jelas antara kinerja yang 

dihasilkan dan penghargaan yang diterima. 

Komponen berikutnya adalah kompensasi finansial tidak 

langsung yang sering disebut sebagai benefit atau tunjangan karyawan. 

Komponen ini tidak selalu diberikan dalam bentuk uang secara langsung, 

tetapi berupa fasilitas atau perlindungan yang meningkatkan 

kesejahteraan karyawan. Contoh benefit antara lain tunjangan kesehatan, 

asuransi, program pensiun, tunjangan transportasi, tunjangan makan, 

serta berbagai fasilitas kesejahteraan lainnya. Benefit menjadi bagian 

penting dari sistem kompensasi karena memberikan rasa aman bagi 

karyawan serta membantu memenuhi kebutuhan hidup yang lebih luas 

di luar gaji pokok. 

Komponen lain yang tidak kalah penting adalah kompensasi 

nonfinansial. Kompensasi ini berkaitan dengan penghargaan psikologis 

dan lingkungan kerja yang mendukung kenyamanan serta 
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pengembangan diri karyawan. Bentuk kompensasi nonfinansial dapat 

berupa kesempatan pengembangan karir, program pelatihan, pengakuan 

atas prestasi kerja, lingkungan kerja yang kondusif, serta fleksibilitas 

kerja. Armstrong dan Taylor (2020) menjelaskan bahwa sistem 

kompensasi mencakup berbagai bentuk penghargaan finansial dan 

nonfinansial yang dirancang organisasi untuk menarik, memotivasi, dan 

mempertahankan karyawan yang berkualitas. Keberadaan berbagai 

komponen tersebut membantu organisasi menciptakan sistem 

penghargaan yang lebih komprehensif sehingga karyawan merasa 

dihargai secara profesional maupun personal. 

 

3. Prinsip-Prinsip dalam Sistem Kompensasi 

Prinsip-prinsip dalam sistem kompensasi merupakan pedoman 

yang digunakan organisasi dalam merancang kebijakan pemberian 

imbalan kepada karyawan agar sistem tersebut berjalan secara adil, 

transparan, dan mampu mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Penerapan prinsip yang tepat dalam sistem kompensasi sangat penting 

karena kompensasi berkaitan langsung dengan kepuasan kerja, motivasi, 

serta komitmen karyawan terhadap organisasi. Ketika prinsip-prinsip 

kompensasi diterapkan secara konsisten, organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang stabil serta meningkatkan kepercayaan karyawan 

terhadap kebijakan manajemen. 

Salah satu prinsip utama dalam sistem kompensasi adalah prinsip 

keadilan. Keadilan dalam kompensasi mencakup keadilan internal dan 

keadilan eksternal. Keadilan internal berkaitan dengan kesesuaian antara 

tingkat kompensasi yang diterima karyawan dengan tanggung jawab 

pekerjaan, tingkat kesulitan tugas, serta kontribusi yang diberikan 

kepada organisasi. Karyawan yang memiliki tanggung jawab lebih besar 

atau tingkat keahlian yang lebih tinggi diharapkan memperoleh 

kompensasi yang lebih besar dibandingkan dengan pekerjaan yang 

memiliki tingkat kompleksitas lebih rendah. Sementara itu, keadilan 

eksternal berkaitan dengan kesesuaian tingkat kompensasi organisasi 

dengan standar yang berlaku di pasar tenaga kerja. Perusahaan perlu 

memperhatikan praktik kompensasi yang diterapkan oleh organisasi lain 

agar tidak terjadi kesenjangan yang dapat menyebabkan ketidakpuasan 

karyawan. 
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Prinsip lain yang penting adalah prinsip kelayakan. Kompensasi 

yang diberikan kepada karyawan harus mampu memenuhi kebutuhan 

hidup yang layak serta sesuai dengan standar sosial dan ekonomi yang 

berlaku di masyarakat. Karyawan yang menerima kompensasi yang 

memadai cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi 

serta menunjukkan loyalitas yang lebih kuat terhadap organisasi. Selain 

itu, terdapat pula prinsip konsistensi yang menekankan bahwa kebijakan 

kompensasi harus diterapkan secara konsisten kepada seluruh karyawan 

berdasarkan aturan yang jelas dan transparan. Konsistensi ini membantu 

mencegah munculnya persepsi diskriminasi atau perlakuan tidak adil di 

lingkungan kerja. 

Prinsip berikutnya adalah prinsip keterkaitan dengan kinerja. 

Sistem kompensasi yang efektif biasanya mengaitkan pemberian 

imbalan dengan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan. Pendekatan ini 

mendorong karyawan untuk meningkatkan produktivitas serta 

memberikan kontribusi yang lebih besar bagi organisasi. Dessler (2020) 

menjelaskan bahwa sistem kompensasi yang efektif harus dirancang 

secara adil, kompetitif, serta mampu memotivasi karyawan agar 

berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Penerapan prinsip-prinsip tersebut membantu organisasi menciptakan 

sistem kompensasi yang tidak hanya memberikan penghargaan atas 

pekerjaan karyawan, tetapi juga berfungsi sebagai alat strategis dalam 

meningkatkan kinerja dan keberlanjutan organisasi. 

 

B. Komponen Kompensasi 

 

Komponen kompensasi merupakan berbagai bentuk imbalan 

yang diberikan organisasi kepada karyawan sebagai penghargaan atas 

kontribusi, keterampilan, waktu, serta tanggung jawab yang diberikan 

dalam menjalankan pekerjaan. Kompensasi tidak hanya dipahami 

sebagai gaji atau upah, tetapi mencakup berbagai elemen yang dirancang 

untuk mendukung kesejahteraan, motivasi, serta loyalitas karyawan. 

Dalam manajemen sumber daya manusia modern, kompensasi menjadi 

instrumen penting yang digunakan organisasi untuk menarik tenaga 

kerja yang berkualitas, mempertahankan karyawan berprestasi, serta 

mendorong peningkatan kinerja individu dan organisasi. 

Komponen kompensasi disusun secara sistematis agar mampu 

menciptakan keseimbangan antara kepentingan organisasi dan 
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kebutuhan karyawan. Organisasi membutuhkan tenaga kerja yang 

produktif dan berkomitmen tinggi, sementara karyawan mengharapkan 

penghargaan yang layak atas usaha yang diberikan. Oleh karena itu, 

setiap komponen kompensasi harus dirancang secara adil, transparan, 

serta disesuaikan dengan karakteristik pekerjaan dan kondisi organisasi. 

Komponen kompensasi biasanya terdiri dari beberapa unsur 

utama, yaitu kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial tidak 

langsung, serta kompensasi nonfinansial. Ketiga komponen ini saling 

melengkapi dalam membentuk sistem penghargaan yang komprehensif 

sehingga karyawan tidak hanya memperoleh imbalan ekonomi, tetapi 

juga mendapatkan kepuasan psikologis serta kesempatan untuk 

berkembang dalam organisasi. 

 

1. Kompensasi Finansial Langsung 

Kompensasi finansial langsung merupakan bentuk imbalan yang 

diberikan organisasi kepada karyawan secara langsung dalam bentuk 

uang sebagai balas jasa atas pekerjaan yang telah dilakukan. Kompensasi 

ini menjadi komponen utama dalam sistem penghargaan organisasi 

karena berkaitan langsung dengan pendapatan yang diterima karyawan 

sebagai sumber pemenuhan kebutuhan hidup. Dalam praktik manajemen 

sumber daya manusia, kompensasi finansial langsung biasanya terdiri 

dari beberapa bentuk seperti gaji pokok, upah, bonus, insentif, serta 

komisi yang diberikan berdasarkan kinerja atau pencapaian tertentu. 

Pemberian kompensasi finansial langsung harus dirancang secara 

sistematis agar mencerminkan nilai pekerjaan, tingkat tanggung jawab, 

serta kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Gaji pokok merupakan bentuk kompensasi finansial langsung 

yang paling mendasar dan biasanya diberikan secara rutin dalam periode 

tertentu, seperti bulanan. Besaran gaji pokok umumnya ditentukan 

berdasarkan analisis jabatan, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, serta 

tingkat kompleksitas pekerjaan yang dijalankan oleh karyawan. Selain 

gaji pokok, organisasi juga memberikan insentif dan bonus sebagai 

bentuk penghargaan atas pencapaian kinerja tertentu. Insentif biasanya 

diberikan untuk mendorong produktivitas kerja, misalnya melalui 

pemberian tambahan pembayaran bagi karyawan yang berhasil 

melampaui target kerja atau mencapai standar kinerja yang tinggi. Bonus 

sering diberikan pada akhir periode kerja atau setelah organisasi 
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mencapai target tertentu sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi 

karyawan. 

Komisi juga termasuk dalam kompensasi finansial langsung yang 

umumnya diterapkan pada bidang pekerjaan tertentu seperti penjualan 

atau pemasaran. Sistem komisi memungkinkan karyawan memperoleh 

imbalan tambahan berdasarkan jumlah produk atau jasa yang berhasil 

dijual. Pola ini sering digunakan untuk mendorong karyawan agar lebih 

aktif dalam meningkatkan penjualan serta memperluas pasar organisasi. 

Penerapan kompensasi finansial langsung yang tepat dapat 

meningkatkan motivasi kerja karena karyawan melihat adanya hubungan 

yang jelas antara usaha yang dilakukan dan penghargaan yang diterima. 

Armstrong dan Taylor (2020) menjelaskan bahwa kompensasi finansial 

langsung mencakup pembayaran yang diberikan secara langsung kepada 

karyawan seperti gaji, upah, insentif, dan bonus yang dirancang untuk 

menghargai kontribusi kerja serta mendorong peningkatan kinerja 

individu. 

 

2. Kompensasi Finansial Tidak Langsung (Benefit) 

Kompensasi finansial tidak langsung atau yang sering disebut 

sebagai benefit merupakan bentuk penghargaan yang diberikan 

organisasi kepada karyawan dalam bentuk fasilitas atau tunjangan yang 

tidak diterima secara langsung sebagai uang tunai. Benefit menjadi 

bagian penting dalam sistem kompensasi karena berfungsi untuk 

meningkatkan kesejahteraan karyawan sekaligus memberikan 

perlindungan terhadap berbagai kebutuhan hidup yang tidak selalu dapat 

dipenuhi hanya melalui gaji pokok. Dalam praktik manajemen sumber 

daya manusia modern, benefit dirancang sebagai bentuk dukungan 

organisasi terhadap kualitas hidup karyawan sehingga dapat bekerja 

secara lebih optimal serta memiliki rasa aman dalam menjalankan 

pekerjaan. 

Salah satu bentuk kompensasi finansial tidak langsung yang 

paling umum adalah tunjangan kesehatan. Banyak organisasi 

menyediakan fasilitas asuransi kesehatan bagi karyawan dan anggota 

keluarganya untuk membantu menanggung biaya pengobatan dan 

layanan medis. Program ini memberikan jaminan perlindungan terhadap 

risiko kesehatan yang dapat memengaruhi kondisi finansial karyawan. 

Selain itu, program pensiun juga menjadi bagian penting dari benefit 

yang diberikan organisasi. Program pensiun bertujuan memberikan 
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jaminan keuangan kepada karyawan ketika memasuki masa purna tugas 

sehingga tetap memiliki sumber pendapatan setelah tidak lagi aktif 

bekerja. 

Benefit lainnya dapat berupa tunjangan transportasi, tunjangan 

makan, tunjangan perumahan, serta berbagai fasilitas kesejahteraan yang 

dirancang untuk membantu karyawan memenuhi kebutuhan hidup 

sehari-hari. Beberapa organisasi juga menyediakan program 

keseimbangan kehidupan kerja dan pekerjaan melalui kebijakan cuti 

tahunan, cuti melahirkan, cuti sakit, serta program dukungan kesehatan 

mental. Fasilitas tersebut memberikan ruang bagi karyawan untuk 

menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Sistem benefit yang dirancang secara baik tidak hanya meningkatkan 

kesejahteraan karyawan, tetapi juga memperkuat loyalitas terhadap 

organisasi. 

 

3. Kompensasi Nonfinansial 

Kompensasi nonfinansial merupakan bentuk penghargaan yang 

diberikan organisasi kepada karyawan yang tidak berbentuk uang, tetapi 

berkaitan dengan kepuasan psikologis, pengalaman kerja, serta 

kesempatan pengembangan diri yang diperoleh dalam lingkungan kerja. 

Jenis kompensasi ini memiliki peran penting dalam meningkatkan 

motivasi kerja karena tidak semua kebutuhan karyawan dapat dipenuhi 

melalui imbalan finansial. Karyawan juga membutuhkan pengakuan, 

rasa dihargai, serta kesempatan untuk berkembang dalam pekerjaan. 

Oleh karena itu, organisasi modern mulai memberikan perhatian yang 

lebih besar terhadap kompensasi nonfinansial sebagai bagian dari 

strategi pengelolaan sumber daya manusia yang berkelanjutan. 

Salah satu bentuk kompensasi nonfinansial yang paling umum 

adalah pengakuan terhadap prestasi kerja. Pengakuan dapat diberikan 

dalam berbagai bentuk seperti penghargaan karyawan terbaik, apresiasi 

dari pimpinan, sertifikat penghargaan, atau pengakuan secara terbuka 

dalam lingkungan organisasi. Bentuk penghargaan tersebut memberikan 

rasa bangga dan meningkatkan kepercayaan diri karyawan sehingga 

terdorong untuk mempertahankan bahkan meningkatkan kinerja. Selain 

itu, kesempatan pengembangan karir juga menjadi bagian penting dari 

kompensasi nonfinansial. Organisasi yang menyediakan program 

pelatihan, pendidikan, serta peluang promosi jabatan memberikan sinyal 

bahwa karyawan memiliki masa depan yang jelas dalam organisasi. Hal 
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ini mendorong karyawan untuk berkomitmen lebih kuat terhadap 

pekerjaan dan tujuan organisasi. 

Lingkungan kerja yang kondusif juga merupakan bentuk 

kompensasi nonfinansial yang sangat berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Lingkungan kerja yang nyaman, hubungan kerja yang harmonis, 

serta budaya organisasi yang positif dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan. Selain itu, fleksibilitas kerja seperti 

pengaturan jam kerja yang lebih fleksibel, kesempatan bekerja jarak 

jauh, serta keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

juga menjadi faktor penting yang meningkatkan kualitas pengalaman 

kerja karyawan. Armstrong dan Taylor (2020) menyatakan bahwa 

kompensasi nonfinansial mencakup berbagai bentuk penghargaan yang 

berkaitan dengan lingkungan kerja, pengembangan karir, serta 

pengakuan terhadap kontribusi karyawan yang mampu meningkatkan 

kepuasan dan keterlibatan kerja. Penerapan kompensasi nonfinansial 

yang efektif membantu organisasi menciptakan suasana kerja yang lebih 

positif serta memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi. 

 

C. Struktur dan Skala Upah 

 

Struktur dan skala upah merupakan sistem yang digunakan 

organisasi untuk mengatur besaran upah atau gaji yang diterima oleh 

karyawan berdasarkan tingkat jabatan, tanggung jawab pekerjaan, serta 

kompetensi yang dimiliki. Struktur upah menggambarkan susunan 

tingkat upah yang menunjukkan perbedaan nilai pekerjaan di dalam 

organisasi, sedangkan skala upah menunjukkan rentang upah yang dapat 

diterima oleh karyawan dalam suatu jabatan tertentu. Kedua konsep ini 

menjadi bagian penting dalam pengelolaan kompensasi karena 

membantu organisasi menciptakan sistem pembayaran yang adil, 

transparan, dan terstruktur. 

Pada praktik manajemen sumber daya manusia, struktur dan 

skala upah berfungsi sebagai pedoman bagi organisasi dalam 

menentukan besaran gaji karyawan. Sistem ini memungkinkan 

organisasi untuk mengelola perbedaan upah secara sistematis sehingga 

tidak terjadi kesenjangan yang tidak wajar antara satu jabatan dengan 

jabatan lainnya. Selain itu, struktur dan skala upah juga membantu 

organisasi memastikan bahwa setiap pekerjaan dihargai sesuai dengan 
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tingkat tanggung jawab, kompleksitas tugas, serta kontribusinya 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Penerapan struktur dan skala upah yang jelas juga memberikan 

kepastian bagi karyawan mengenai perkembangan penghasilan seiring 

dengan peningkatan pengalaman kerja, kompetensi, dan kinerja. Hal ini 

dapat meningkatkan motivasi kerja karena karyawan melihat adanya 

hubungan yang jelas antara perkembangan karir dan peningkatan 

kompensasi. 

 

1. Tujuan Penyusunan Struktur dan Skala Upah 

Tujuan penyusunan struktur dan skala upah dalam organisasi 

berkaitan erat dengan upaya menciptakan sistem pengupahan yang adil, 

transparan, serta mampu mendukung stabilitas hubungan kerja antara 

perusahaan dan karyawan. Struktur dan skala upah merupakan susunan 

tingkat upah dari yang terendah hingga tertinggi yang memuat kisaran 

nilai gaji untuk setiap golongan jabatan sehingga organisasi memiliki 

pedoman yang jelas dalam menentukan besaran upah bagi karyawan. 

Melalui sistem ini, perusahaan dapat memastikan bahwa setiap pekerjaan 

dihargai sesuai dengan nilai, tanggung jawab, serta tingkat kesulitan 

tugas yang dijalankan oleh karyawan. Kejelasan sistem pengupahan 

membantu karyawan memahami dasar penentuan gaji sehingga 

mengurangi potensi kesalahpahaman atau konflik terkait kebijakan 

kompensasi. 

Salah satu tujuan utama penyusunan struktur dan skala upah 

adalah menciptakan keadilan dalam sistem pengupahan. Keadilan 

tersebut berkaitan dengan kesesuaian antara tingkat upah yang diterima 

karyawan dan nilai pekerjaan yang dijalankan. Pekerjaan yang memiliki 

tanggung jawab lebih besar, membutuhkan keterampilan lebih tinggi, 

atau memiliki tingkat risiko yang lebih tinggi biasanya ditempatkan pada 

tingkatan upah yang lebih tinggi. Sistem ini membantu organisasi 

menjaga keseimbangan antara kontribusi karyawan dan imbalan yang 

diberikan. Selain itu, struktur dan skala upah juga bertujuan untuk 

mengurangi kesenjangan upah yang tidak wajar antar karyawan di dalam 

organisasi. Ketika sistem pengupahan disusun secara sistematis 

berdasarkan golongan jabatan, masa kerja, pendidikan, serta kompetensi, 

karyawan dapat melihat bahwa perbedaan gaji didasarkan pada faktor 

yang objektif. 
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Tujuan lain dari penyusunan struktur dan skala upah adalah 

meningkatkan transparansi serta kepastian dalam penetapan gaji 

karyawan. Sistem ini memberikan pedoman yang jelas bagi manajemen 

dalam menentukan besaran upah sehingga proses pengambilan 

keputusan terkait kompensasi menjadi lebih konsisten. Karyawan juga 

memperoleh kepastian mengenai perkembangan penghasilan seiring 

dengan peningkatan masa kerja, pengalaman, serta kinerja. Kejelasan 

tersebut dapat meningkatkan motivasi kerja karena karyawan melihat 

adanya hubungan antara perkembangan karier dan peningkatan upah. 

Struktur dan skala upah juga membantu organisasi mengelola biaya 

tenaga kerja secara lebih efektif karena perusahaan memiliki standar 

yang jelas dalam menentukan anggaran penggajian. Dessler (2020) 

menjelaskan bahwa struktur pengupahan dirancang untuk memastikan 

sistem kompensasi yang adil, kompetitif, dan selaras dengan nilai 

pekerjaan dalam organisasi sehingga mampu mendukung motivasi serta 

kinerja karyawan. 

 

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Struktur dan Skala Upah 

Faktor-faktor yang memengaruhi struktur dan skala upah dalam 

organisasi berkaitan dengan berbagai kondisi internal maupun eksternal 

yang menentukan bagaimana perusahaan menetapkan tingkat gaji bagi 

karyawannya. Struktur dan skala upah tidak dapat ditentukan secara 

sembarangan karena harus mempertimbangkan nilai pekerjaan, 

kemampuan organisasi, serta kondisi pasar tenaga kerja. Salah satu 

faktor utama yang memengaruhi sistem pengupahan adalah nilai 

pekerjaan atau job value. Nilai pekerjaan biasanya ditentukan melalui 

proses evaluasi jabatan yang menilai tanggung jawab, tingkat kesulitan 

tugas, keterampilan yang dibutuhkan, serta dampak pekerjaan terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Pekerjaan yang memiliki tanggung jawab 

besar atau membutuhkan keahlian khusus umumnya ditempatkan pada 

tingkat upah yang lebih tinggi dibandingkan pekerjaan dengan tingkat 

kompleksitas yang lebih rendah. 

Faktor lain yang berpengaruh adalah kemampuan finansial 

organisasi. Perusahaan harus menyesuaikan struktur upah dengan 

kondisi keuangan yang dimiliki agar sistem pengupahan dapat 

dijalankan secara berkelanjutan. Organisasi yang memiliki kinerja 

keuangan yang kuat cenderung mampu memberikan upah yang lebih 

kompetitif serta menyediakan berbagai bentuk penghargaan tambahan 
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bagi karyawan. Sebaliknya, organisasi yang memiliki keterbatasan 

finansial harus menyusun struktur upah yang realistis agar tidak 

menimbulkan beban keuangan yang berlebihan bagi perusahaan. Selain 

faktor internal, kondisi pasar tenaga kerja juga sangat memengaruhi 

penentuan struktur dan skala upah. Perusahaan perlu memperhatikan 

standar gaji yang berlaku di industri yang sama agar mampu bersaing 

dalam menarik dan mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas. 

Faktor regulasi pemerintah juga memiliki pengaruh besar 

terhadap sistem pengupahan. Kebijakan mengenai upah minimum, 

peraturan ketenagakerjaan, serta standar perlindungan pekerja menjadi 

acuan yang harus dipatuhi oleh organisasi dalam menetapkan tingkat 

upah. Selain itu, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, serta kompetensi 

karyawan juga memengaruhi posisinya dalam skala upah. Karyawan 

yang memiliki pengalaman lebih panjang atau keterampilan khusus 

biasanya memperoleh tingkat upah yang lebih tinggi karena dianggap 

memiliki kontribusi yang lebih besar bagi organisasi. Armstrong dan 

Taylor (2020) menjelaskan bahwa struktur pengupahan dalam organisasi 

dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti nilai pekerjaan, kondisi pasar 

tenaga kerja, kemampuan organisasi, serta kebijakan pemerintah yang 

mengatur standar kompensasi. 

 

3. Proses Penyusunan Struktur dan Skala Upah 

Proses penyusunan struktur dan skala upah merupakan tahapan 

penting dalam manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk 

memastikan bahwa sistem pengupahan dalam organisasi berjalan secara 

adil, sistematis, dan sesuai dengan nilai pekerjaan. Penyusunan struktur 

dan skala upah biasanya dimulai dengan analisis jabatan. Analisis 

jabatan dilakukan untuk mengidentifikasi secara rinci tugas, tanggung 

jawab, kewenangan, serta kompetensi yang dibutuhkan dalam setiap 

posisi pekerjaan. Informasi yang diperoleh dari analisis jabatan 

membantu organisasi memahami karakteristik setiap pekerjaan sehingga 

dapat menentukan nilai pekerjaan secara lebih objektif. Proses ini juga 

memberikan gambaran yang jelas mengenai hubungan antar jabatan di 

dalam organisasi serta tingkat tanggung jawab yang dimiliki oleh setiap 

posisi. 

Tahap berikutnya adalah evaluasi jabatan. Evaluasi jabatan 

dilakukan untuk menilai tingkat kepentingan suatu pekerjaan 

dibandingkan dengan pekerjaan lain dalam organisasi. Penilaian 
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biasanya mempertimbangkan beberapa aspek seperti tingkat tanggung 

jawab, kompleksitas tugas, keterampilan yang diperlukan, serta dampak 

pekerjaan terhadap kinerja organisasi. Hasil evaluasi jabatan kemudian 

digunakan untuk mengelompokkan pekerjaan ke dalam tingkat atau 

golongan jabatan tertentu. Pengelompokan ini menjadi dasar dalam 

menyusun struktur upah yang menunjukkan perbedaan tingkat gaji antar 

jabatan dalam organisasi. 

Setelah struktur jabatan ditentukan, organisasi melakukan survei 

pasar tenaga kerja untuk memperoleh informasi mengenai standar upah 

yang berlaku di industri yang sama. Survei ini penting untuk memastikan 

bahwa tingkat upah yang diberikan organisasi tetap kompetitif 

dibandingkan dengan perusahaan lain. Informasi dari survei pasar 

digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan kisaran upah 

yang sesuai dengan kondisi pasar serta kemampuan finansial organisasi. 

Tahap selanjutnya adalah menetapkan skala upah yang berisi rentang 

gaji minimum hingga maksimum untuk setiap golongan jabatan. Skala 

upah memberikan ruang bagi organisasi untuk menyesuaikan tingkat gaji 

berdasarkan pengalaman kerja, masa kerja, serta kinerja karyawan. 

 

D. Insentif dan Bonus 

 

Insentif dan bonus merupakan bagian penting dari sistem 

kompensasi dalam manajemen sumber daya manusia yang diberikan 

kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan atas kinerja atau 

kontribusi tertentu yang melampaui standar yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. Kedua bentuk penghargaan ini umumnya diberikan sebagai 

tambahan di luar gaji pokok dan bertujuan untuk meningkatkan motivasi 

kerja, produktivitas, serta komitmen karyawan terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. Dalam praktik organisasi modern, insentif dan bonus 

sering digunakan sebagai alat manajerial untuk mendorong perilaku 

kerja yang lebih efektif dan berorientasi pada hasil. 

Insentif biasanya diberikan berdasarkan pencapaian target 

tertentu dalam jangka waktu yang relatif pendek, seperti pencapaian 

target penjualan atau peningkatan produktivitas kerja. Sementara itu, 

bonus sering diberikan secara periodik, misalnya tahunan, sebagai 

bentuk penghargaan terhadap kinerja individu, tim, atau organisasi 

secara keseluruhan. Meskipun memiliki karakteristik yang berbeda, 

insentif dan bonus memiliki tujuan yang sama yaitu memberikan 



Buku Referensi   197 

motivasi tambahan kepada karyawan agar berusaha mencapai kinerja 

terbaik. 

Penggunaan insentif dan bonus dalam organisasi juga 

mencerminkan pendekatan kompensasi berbasis kinerja. Organisasi 

tidak hanya memberikan penghargaan berdasarkan masa kerja atau 

posisi jabatan, tetapi juga mempertimbangkan kontribusi nyata yang 

diberikan karyawan terhadap keberhasilan organisasi. 

 

1. Tujuan Pemberian Insentif dan Bonus 

Tujuan pemberian insentif dan bonus dalam organisasi berkaitan 

erat dengan upaya meningkatkan motivasi, produktivitas, serta 

komitmen kerja karyawan. Insentif dan bonus merupakan bentuk 

penghargaan tambahan yang diberikan kepada karyawan di luar gaji 

pokok sebagai balas jasa atas pencapaian kinerja yang lebih tinggi dari 

standar yang telah ditetapkan oleh organisasi. Pemberian penghargaan 

ini dirancang untuk menciptakan hubungan yang jelas antara usaha kerja 

karyawan dan imbalan yang diterima. Ketika karyawan melihat bahwa 

kinerja yang baik memperoleh penghargaan tambahan, cenderung 

terdorong untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas pekerjaan yang 

dihasilkan. Insentif juga dapat berfungsi sebagai alat motivasi yang 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih disiplin, kreatif, dan 

berorientasi pada pencapaian target organisasi. 

Tujuan lain dari pemberian insentif dan bonus adalah 

meningkatkan produktivitas kerja dalam organisasi. Sistem penghargaan 

berbasis kinerja memungkinkan perusahaan mengaitkan hasil kerja 

dengan imbalan yang diterima karyawan sehingga tercipta dorongan 

untuk mencapai standar kerja yang lebih tinggi. Karyawan yang 

mengetahui bahwa usaha tambahan akan memberikan manfaat finansial 

biasanya lebih bersemangat dalam menyelesaikan tugas dan berusaha 

mencapai target yang ditetapkan oleh manajemen. Insentif juga 

membantu organisasi mengarahkan perilaku kerja karyawan agar selaras 

dengan tujuan perusahaan, misalnya melalui sistem bonus penjualan, 

insentif produktivitas, atau pembagian keuntungan perusahaan. Program 

seperti profit sharing dan komisi penjualan dapat mendorong karyawan 

berkontribusi secara aktif dalam meningkatkan pendapatan organisasi 

karena ikut merasakan manfaat dari keberhasilan perusahaan. 

Pemberian insentif dan bonus juga bertujuan untuk 

mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja tinggi serta 
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memperkuat loyalitas terhadap organisasi. Karyawan yang merasa 

dihargai atas kontribusinya cenderung memiliki kepuasan kerja yang 

lebih tinggi serta keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja dalam 

organisasi tersebut. Sistem penghargaan yang jelas membantu organisasi 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih kompetitif dan berorientasi 

pada prestasi. Selain itu, insentif dan bonus dapat membantu organisasi 

membangun budaya kerja yang menekankan pencapaian hasil dan 

tanggung jawab terhadap pekerjaan. Dessler (2020) menjelaskan bahwa 

program insentif dirancang untuk mengaitkan penghargaan finansial 

dengan kinerja sehingga mampu memotivasi karyawan untuk 

meningkatkan produktivitas serta berkontribusi lebih besar terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. 

 

2. Jenis-Jenis Insentif 

Jenis-jenis insentif dalam manajemen sumber daya manusia 

berkaitan dengan berbagai bentuk penghargaan tambahan yang diberikan 

organisasi kepada karyawan berdasarkan pencapaian kinerja tertentu. 

Insentif diberikan sebagai bentuk motivasi agar karyawan mampu 

meningkatkan produktivitas kerja serta memberikan kontribusi yang 

lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dalam praktiknya, 

insentif tidak hanya diberikan kepada individu, tetapi juga dapat 

diberikan kepada kelompok kerja atau bahkan kepada seluruh karyawan 

dalam organisasi. Sistem insentif dirancang untuk menciptakan 

hubungan yang jelas antara usaha kerja yang dilakukan karyawan dan 

penghargaan yang diterima sehingga mendorong perilaku kerja yang 

lebih efektif dan berorientasi pada hasil. 

Salah satu jenis insentif yang paling umum adalah insentif 

individu. Insentif ini diberikan kepada karyawan berdasarkan 

pencapaian kinerja pribadi yang dapat diukur secara langsung. Contoh 

insentif individu antara lain komisi penjualan, insentif produktivitas, 

atau tambahan pembayaran bagi karyawan yang berhasil melampaui 

target kerja yang telah ditetapkan. Sistem ini sering diterapkan pada 

bidang pekerjaan yang memiliki indikator kinerja yang jelas, seperti 

penjualan, produksi, atau layanan pelanggan. Insentif individu 

membantu organisasi mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal 

karena memperoleh penghargaan langsung atas prestasi yang dicapai. 

Terdapat pula insentif kelompok atau tim. Insentif kelompok 

diberikan kepada sekelompok karyawan yang bekerja sama dalam 
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menyelesaikan suatu pekerjaan atau mencapai target tertentu. Pemberian 

insentif kelompok bertujuan untuk meningkatkan kerja sama antar 

anggota tim serta memperkuat koordinasi dalam menyelesaikan tugas. 

Sistem ini sering digunakan dalam organisasi yang mengandalkan kerja 

tim dalam proses produksi atau pelaksanaan proyek. Ketika anggota tim 

memperoleh penghargaan bersama atas hasil kerja kolektif, akan lebih 

termotivasi untuk saling mendukung dan meningkatkan kinerja 

kelompok. 

Jenis insentif lainnya adalah insentif organisasi. Insentif ini 

diberikan kepada seluruh karyawan ketika organisasi berhasil mencapai 

target tertentu, seperti peningkatan keuntungan perusahaan atau 

keberhasilan mencapai tujuan strategis. Program pembagian keuntungan 

perusahaan atau profit sharing merupakan salah satu contoh insentif 

organisasi yang sering diterapkan. Armstrong dan Taylor (2020) 

menjelaskan bahwa sistem insentif dapat diberikan dalam berbagai 

bentuk seperti insentif individu, insentif tim, dan insentif organisasi yang 

dirancang untuk mendorong kinerja serta meningkatkan keterlibatan 

karyawan dalam pencapaian tujuan perusahaan. 

 

3. Jenis-Jenis Bonus 

Jenis-jenis bonus dalam manajemen sumber daya manusia 

berkaitan dengan berbagai bentuk penghargaan finansial tambahan yang 

diberikan organisasi kepada karyawan sebagai apresiasi atas kontribusi 

dan pencapaian kinerja tertentu. Bonus biasanya diberikan di luar gaji 

pokok dan insentif rutin sebagai bentuk penghargaan terhadap 

keberhasilan individu, tim, maupun organisasi dalam mencapai target 

yang telah ditetapkan. Pemberian bonus memiliki peran penting dalam 

meningkatkan motivasi kerja karena karyawan merasa bahwa usaha dan 

kontribusi yang diberikan memperoleh pengakuan dari organisasi. Selain 

itu, bonus juga berfungsi sebagai alat untuk mendorong karyawan agar 

terus meningkatkan kualitas kerja serta berpartisipasi aktif dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

Salah satu jenis bonus yang paling umum adalah bonus tahunan. 

Bonus ini biasanya diberikan pada akhir tahun kerja dan didasarkan pada 

kinerja perusahaan serta kontribusi individu selama periode tersebut. 

Besaran bonus tahunan dapat berbeda antara satu karyawan dengan 

karyawan lainnya karena sering kali dikaitkan dengan pencapaian kinerja 

masing-masing. Selain bonus tahunan, terdapat pula bonus kinerja yang 
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diberikan kepada karyawan yang berhasil mencapai atau melampaui 

target kerja tertentu. Bonus kinerja biasanya diberikan setelah evaluasi 

kinerja dilakukan oleh organisasi dan menjadi salah satu bentuk 

penghargaan terhadap prestasi kerja yang unggul. 

Jenis bonus lainnya adalah bonus proyek yang diberikan kepada 

karyawan atau tim yang berhasil menyelesaikan proyek tertentu dengan 

hasil yang memuaskan. Bonus ini sering diterapkan pada organisasi yang 

memiliki sistem kerja berbasis proyek seperti perusahaan konstruksi, 

teknologi, atau konsultan. Selain itu, terdapat pula bonus loyalitas yang 

diberikan kepada karyawan yang telah bekerja dalam jangka waktu 

tertentu sebagai bentuk penghargaan atas dedikasi dan kesetiaan 

terhadap organisasi. Program ini dapat membantu perusahaan 

mempertahankan karyawan berpengalaman yang memiliki kontribusi 

penting bagi keberlanjutan organisasi. 

Beberapa organisasi juga menerapkan bonus berbasis 

keuntungan perusahaan atau profit sharing. Program ini memberikan 

bagian keuntungan kepada karyawan ketika perusahaan memperoleh 

hasil finansial yang baik. Dessler (2020) menjelaskan bahwa bonus 

merupakan pembayaran tambahan yang diberikan kepada karyawan 

sebagai penghargaan atas kinerja individu, tim, atau keberhasilan 

organisasi dalam mencapai target tertentu. Pemberian berbagai jenis 

bonus tersebut membantu organisasi menciptakan sistem penghargaan 

yang mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif serta 

berkontribusi secara maksimal terhadap keberhasilan perusahaan. 

 

E. Benefit dan Kesejahteraan Karyawan 

 

Benefit dan kesejahteraan karyawan merupakan bagian penting 

dalam sistem kompensasi yang dirancang organisasi untuk 

meningkatkan kualitas hidup tenaga kerja serta menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih sehat, aman, dan produktif. Benefit merujuk pada 

berbagai bentuk fasilitas tambahan yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan di luar gaji pokok, sedangkan kesejahteraan karyawan 

berkaitan dengan upaya organisasi dalam memenuhi kebutuhan fisik, 

sosial, dan psikologis pekerja. Dalam praktik manajemen sumber daya 

manusia modern, pemberian benefit tidak hanya dipandang sebagai 

bentuk penghargaan, tetapi juga sebagai strategi untuk mempertahankan 
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karyawan berkualitas, meningkatkan kepuasan kerja, serta memperkuat 

komitmen karyawan terhadap organisasi. Organisasi yang memberikan 

perhatian serius terhadap kesejahteraan karyawan cenderung memiliki 

tingkat produktivitas yang lebih tinggi karena karyawan merasa dihargai 

dan mendapatkan dukungan yang memadai dalam menjalankan 

pekerjaan. 

Pemberian benefit dalam organisasi biasanya mencakup berbagai 

program yang dirancang untuk mendukung kesejahteraan ekonomi dan 

kesehatan karyawan. Salah satu bentuk benefit yang paling umum adalah 

program perlindungan kesehatan. Banyak organisasi menyediakan 

asuransi kesehatan bagi karyawan dan anggota keluarganya untuk 

membantu menanggung biaya pengobatan dan layanan medis. Program 

ini memberikan rasa aman bagi karyawan karena memiliki perlindungan 

finansial ketika menghadapi risiko kesehatan. Selain itu, beberapa 

organisasi juga menyediakan program kesehatan tambahan seperti 

pemeriksaan kesehatan rutin, fasilitas olahraga, serta program promosi 

kesehatan yang bertujuan menjaga kondisi fisik karyawan agar tetap 

produktif dalam bekerja. 

Benefit juga sering diberikan dalam bentuk jaminan masa depan 

melalui program pensiun. Program pensiun dirancang untuk 

memberikan keamanan finansial bagi karyawan setelah memasuki masa 

purna tugas. Dalam banyak organisasi, program pensiun menjadi salah 

satu faktor penting yang memengaruhi loyalitas karyawan karena 

memberikan kepastian mengenai kesejahteraan di masa depan. 

Karyawan yang memiliki jaminan finansial setelah pensiun cenderung 

merasa lebih tenang dalam menjalankan pekerjaan sehingga dapat 

berkonsentrasi pada tugas yang dilakukan tanpa kekhawatiran berlebihan 

mengenai kondisi ekonomi di masa mendatang. 

Kesejahteraan karyawan juga berkaitan erat dengan berbagai 

fasilitas yang membantu karyawan memenuhi kebutuhan hidup sehari-

hari. Organisasi sering memberikan tunjangan transportasi, tunjangan 

makan, atau tunjangan perumahan sebagai bagian dari program benefit. 

Fasilitas tersebut bertujuan membantu karyawan mengurangi beban 

pengeluaran sehingga dapat mengalokasikan pendapatan untuk 

kebutuhan lain yang lebih penting. Dalam beberapa organisasi, benefit 

juga diberikan dalam bentuk fasilitas pendidikan atau program 

pengembangan diri yang memungkinkan karyawan meningkatkan 

keterampilan dan kompetensi profesional. 
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Perhatian terhadap kesejahteraan karyawan juga tercermin dalam 

kebijakan yang mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi. Banyak organisasi modern mulai menerapkan 

kebijakan kerja fleksibel seperti pengaturan jam kerja yang lebih 

fleksibel, kesempatan bekerja dari rumah, serta program cuti yang lebih 

adaptif terhadap kebutuhan karyawan. Kebijakan tersebut membantu 

karyawan menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan 

tanggung jawab pribadi sehingga dapat bekerja dengan kondisi 

psikologis yang lebih sehat. Keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi sering menjadi faktor penting yang memengaruhi 

tingkat kepuasan kerja serta komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Program kesejahteraan karyawan juga mencakup upaya 

organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman. 

Keselamatan dan kesehatan kerja menjadi bagian penting dalam upaya 

melindungi karyawan dari risiko kecelakaan atau penyakit yang 

berkaitan dengan pekerjaan. Organisasi biasanya menerapkan berbagai 

kebijakan keselamatan kerja seperti penyediaan peralatan kerja yang 

aman, pelatihan keselamatan, serta prosedur kerja yang dirancang untuk 

meminimalkan risiko kecelakaan. Lingkungan kerja yang aman tidak 

hanya melindungi karyawan dari bahaya fisik, tetapi juga membantu 

organisasi menjaga kelangsungan operasional dan mengurangi potensi 

kerugian akibat kecelakaan kerja. 

Kesejahteraan karyawan juga berkaitan dengan kondisi 

psikologis dan sosial dalam lingkungan kerja. Hubungan kerja yang 

harmonis antara karyawan dan manajemen dapat meningkatkan 

kenyamanan dalam bekerja serta menciptakan suasana kerja yang lebih 

positif. Organisasi sering mengadakan berbagai program yang bertujuan 

memperkuat hubungan sosial antar karyawan seperti kegiatan rekreasi, 

pelatihan tim, atau program pengembangan budaya organisasi. Program 

tersebut membantu membangun rasa kebersamaan serta memperkuat 

kerja sama antar anggota organisasi. 

Kesejahteraan karyawan juga berkaitan dengan kesempatan 

untuk berkembang dalam karier. Organisasi yang memberikan peluang 

pengembangan karier melalui pelatihan, pendidikan, serta promosi 

jabatan menunjukkan komitmen terhadap pertumbuhan profesional 

karyawan. Kesempatan untuk berkembang sering menjadi faktor penting 

yang memengaruhi motivasi kerja karena karyawan melihat adanya 

prospek masa depan dalam organisasi. Program pengembangan karier 
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juga membantu organisasi mempersiapkan tenaga kerja yang memiliki 

kompetensi lebih tinggi untuk menghadapi tantangan bisnis yang 

semakin kompleks. 

Pada organisasi modern, program benefit dan kesejahteraan 

karyawan juga menjadi bagian dari strategi manajemen talenta. 

Perusahaan yang mampu menyediakan paket benefit yang menarik 

biasanya lebih mudah menarik tenaga kerja berkualitas di pasar tenaga 

kerja yang kompetitif. Calon karyawan tidak hanya mempertimbangkan 

besaran gaji ketika memilih tempat bekerja, tetapi juga memperhatikan 

berbagai fasilitas kesejahteraan yang ditawarkan oleh organisasi. Paket 

benefit yang komprehensif memberikan nilai tambah bagi organisasi 

dalam menarik dan mempertahankan talenta terbaik. 

Program kesejahteraan karyawan juga memiliki dampak 

langsung terhadap produktivitas kerja. Karyawan yang merasa 

diperhatikan oleh organisasi cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang lebih tinggi serta menunjukkan komitmen yang lebih kuat terhadap 

pekerjaan. Kondisi ini mendorong karyawan untuk bekerja secara lebih 

efektif serta memberikan kontribusi yang lebih besar bagi keberhasilan 

organisasi. Lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan 

juga dapat mengurangi tingkat stres kerja serta meningkatkan kesehatan 

mental karyawan. 

Organisasi yang mengabaikan kesejahteraan karyawan sering 

menghadapi berbagai masalah seperti tingkat absensi yang tinggi, 

penurunan produktivitas, serta meningkatnya tingkat perpindahan tenaga 

kerja. Kondisi tersebut dapat mengganggu stabilitas organisasi serta 

meningkatkan biaya yang berkaitan dengan rekrutmen dan pelatihan 

karyawan baru. Oleh karena itu, investasi dalam program kesejahteraan 

karyawan sering dianggap sebagai langkah strategis yang memberikan 

manfaat jangka panjang bagi organisasi. 

Perkembangan dunia kerja modern juga mendorong organisasi 

untuk mengembangkan program kesejahteraan yang lebih inovatif dan 

adaptif. Banyak perusahaan mulai menyediakan program kesejahteraan 

berbasis teknologi seperti aplikasi kesehatan digital, layanan konseling 

daring, serta program kebugaran yang dapat diakses secara fleksibel oleh 

karyawan. Inovasi ini membantu organisasi menyesuaikan program 

kesejahteraan dengan kebutuhan tenaga kerja yang semakin beragam. 

Program benefit dan kesejahteraan karyawan tidak hanya 

memberikan manfaat bagi karyawan, tetapi juga berkontribusi terhadap 
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keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Karyawan yang merasa 

sejahtera cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi, 

menunjukkan loyalitas yang kuat, serta berkontribusi secara maksimal 

dalam mencapai tujuan organisasi. Armstrong dan Taylor (2020) 

menyatakan bahwa benefit karyawan merupakan bagian dari sistem 

penghargaan yang dirancang untuk meningkatkan kesejahteraan pekerja 

sekaligus memperkuat motivasi dan komitmen terhadap organisasi. 

Program kesejahteraan yang dirancang secara efektif membantu 

organisasi menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat, produktif, 

serta berkelanjutan. 
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MOTIVASI DAN KEPUASAN 

 

 

 

Motivasi dan kepuasan kerja merupakan dua aspek penting yang 

memiliki peran besar dalam menentukan kualitas kinerja serta 

keberhasilan suatu organisasi. Dalam dunia kerja yang semakin dinamis 

dan kompetitif, organisasi tidak hanya dituntut untuk mencapai target 

dan produktivitas yang tinggi, tetapi juga perlu memperhatikan kondisi 

psikologis serta kesejahteraan karyawan sebagai sumber daya utama 

dalam menjalankan berbagai aktivitas organisasi. Motivasi kerja menjadi 

faktor yang mendorong individu untuk bekerja secara optimal, 

menunjukkan dedikasi, serta berusaha mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Sementara itu, kepuasan kerja berkaitan dengan perasaan 

positif yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, 

serta hubungan dengan rekan kerja dan pimpinan. 

Kedua hal tersebut memiliki keterkaitan yang erat karena 

karyawan yang termotivasi cenderung lebih mudah merasakan kepuasan 

dalam pekerjaannya, dan sebaliknya kepuasan kerja yang tinggi dapat 

memperkuat semangat serta komitmen individu dalam bekerja. Oleh 

karena itu, pemahaman mengenai motivasi dan kepuasan kerja menjadi 

sangat penting dalam kajian manajemen sumber daya manusia modern. 

Pembahasan mengenai topik ini diharapkan dapat memberikan 

gambaran yang lebih jelas mengenai berbagai faktor yang memengaruhi 

motivasi dan kepuasan kerja, serta bagaimana organisasi dapat 

mengelola kedua aspek tersebut secara efektif untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang produktif, harmonis, dan berkelanjutan. 

 

A. Konsep Motivasi Kerja 

 

Motivasi kerja merupakan salah satu konsep penting dalam 

manajemen sumber daya manusia yang berkaitan dengan dorongan 
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internal maupun eksternal yang memengaruhi perilaku individu dalam 

melaksanakan pekerjaan. Motivasi berperan sebagai kekuatan yang 

menggerakkan seseorang untuk melakukan suatu tindakan, 

mempertahankan usaha yang dilakukan, serta mengarahkan perilaku 

menuju pencapaian tujuan tertentu. Dalam organisasi modern, motivasi 

kerja menjadi faktor yang menentukan tingkat produktivitas, keterlibatan 

karyawan, serta keberhasilan organisasi dalam mencapai target yang 

telah ditetapkan. Pemahaman mengenai konsep motivasi kerja 

membantu manajemen dalam merancang strategi yang mampu 

meningkatkan semangat kerja, komitmen, dan kinerja karyawan secara 

berkelanjutan. 

Motivasi kerja dapat diartikan sebagai serangkaian proses 

psikologis yang memengaruhi arah, intensitas, dan ketekunan perilaku 

seseorang dalam melakukan pekerjaan. Motivasi tidak hanya berkaitan 

dengan keinginan untuk bekerja, tetapi juga mencakup alasan mengapa 

seseorang memilih suatu tindakan tertentu serta seberapa besar usaha 

yang diberikan untuk mencapai hasil yang diharapkan. Individu yang 

memiliki motivasi kerja tinggi cenderung menunjukkan antusiasme, 

inisiatif, serta ketekunan dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 

Motivasi kerja juga berkaitan dengan kebutuhan, harapan, dan 

tujuan pribadi yang dimiliki oleh individu. Ketika pekerjaan mampu 

memenuhi kebutuhan tersebut, maka individu akan merasa terdorong 

untuk bekerja lebih baik. Sebaliknya, apabila pekerjaan tidak 

memberikan kepuasan atau tidak memenuhi harapan individu, maka 

motivasi kerja cenderung menurun. Oleh sebab itu, organisasi perlu 

memahami faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja agar 

karyawan tetap memiliki semangat dalam menjalankan tugasnya. 

 

1. Hakikat dan Karakteristik Motivasi Kerja 

Hakikat motivasi kerja berkaitan dengan dorongan psikologis 

yang memengaruhi seseorang untuk melakukan aktivitas kerja secara 

sadar dan terarah guna mencapai tujuan tertentu. Motivasi tidak hanya 

berkaitan dengan keinginan untuk bekerja, tetapi juga mencerminkan 

kekuatan internal yang mendorong individu untuk menunjukkan usaha, 

ketekunan, serta komitmen dalam melaksanakan tugas. Dalam 

lingkungan organisasi, motivasi kerja menjadi elemen penting yang 

menentukan bagaimana karyawan mengalokasikan energi, waktu, dan 

kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan secara optimal. Motivasi 
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juga berkaitan erat dengan kebutuhan individu, harapan terhadap hasil 

kerja, serta persepsi terhadap penghargaan yang diberikan oleh 

organisasi. Apabila karyawan merasa bahwa usaha yang dilakukan 

mampu memberikan manfaat bagi dirinya maupun organisasi, maka 

dorongan untuk bekerja akan semakin kuat. Sebaliknya, ketika individu 

tidak melihat hubungan antara usaha yang dilakukan dan hasil yang 

diperoleh, tingkat motivasi cenderung menurun sehingga berdampak 

pada kinerja yang kurang optimal. 

Karakteristik motivasi kerja dapat dilihat dari beberapa aspek 

penting yang menunjukkan bagaimana motivasi memengaruhi perilaku 

kerja seseorang. Salah satu karakteristik utama motivasi adalah sifatnya 

yang dinamis, yaitu dapat berubah sesuai dengan kondisi lingkungan 

kerja, pengalaman individu, serta perkembangan kebutuhan pribadi. 

Perubahan situasi organisasi, gaya kepemimpinan, maupun sistem 

penghargaan dapat memengaruhi tingkat motivasi karyawan dari waktu 

ke waktu. Karakteristik lainnya adalah motivasi bersifat individual, 

karena setiap karyawan memiliki kebutuhan, nilai, dan tujuan yang 

berbeda sehingga sumber motivasi yang memengaruhi perilaku kerja 

juga tidak selalu sama. Sebagian individu mungkin lebih termotivasi oleh 

penghargaan finansial seperti gaji atau bonus, sementara yang lain lebih 

terdorong oleh kesempatan untuk berkembang, pengakuan atas prestasi, 

atau rasa bangga terhadap pekerjaan yang dilakukan. Selain itu, motivasi 

kerja juga memiliki karakteristik yang berkaitan dengan arah perilaku, 

intensitas usaha, serta ketekunan dalam bekerja. Individu yang memiliki 

motivasi tinggi biasanya menunjukkan fokus yang jelas terhadap tujuan 

kerja, mengerahkan usaha yang lebih besar dalam menyelesaikan tugas, 

serta mampu mempertahankan semangat kerja meskipun menghadapi 

berbagai tantangan dalam pekerjaan. 

Motivasi kerja juga berkaitan erat dengan proses kognitif yang 

memengaruhi cara individu menilai pekerjaan dan lingkungan kerja. 

Persepsi mengenai keadilan, dukungan organisasi, serta peluang 

pengembangan karir dapat memengaruhi tingkat motivasi seseorang 

dalam bekerja. Penelitian dalam bidang perilaku organisasi 

menunjukkan bahwa karyawan yang merasa dihargai dan diberikan 

kesempatan untuk berkembang cenderung memiliki motivasi kerja yang 

lebih tinggi dibandingkan yang merasa kurang mendapatkan pengakuan. 

Hal ini menunjukkan bahwa motivasi tidak hanya dipengaruhi oleh 

faktor material, tetapi juga oleh faktor psikologis dan sosial dalam 
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lingkungan kerja. Menurut Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, 

motivasi kerja merupakan proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan 

ketekunan usaha seseorang dalam mencapai tujuan organisasi (Robbins 

& Judge, 2021). Pandangan tersebut menunjukkan bahwa motivasi tidak 

hanya mendorong individu untuk bekerja, tetapi juga menentukan 

seberapa besar usaha yang diberikan serta bagaimana individu 

mempertahankan usahanya dalam jangka waktu tertentu. 

 

2. Sumber Motivasi Kerja 

Sumber motivasi kerja berasal dari berbagai faktor yang 

memengaruhi dorongan individu untuk berperilaku dan berusaha 

mencapai tujuan tertentu dalam pekerjaan. Motivasi kerja dapat dibagi 

menjadi motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik muncul dari 

dalam diri individu, seperti kepuasan pribadi, rasa pencapaian, tantangan 

dalam pekerjaan, serta kesempatan untuk mengembangkan kemampuan 

dan kompetensi. Karyawan yang termotivasi secara intrinsik biasanya 

bekerja karena menikmati proses pekerjaan itu sendiri, merasa bangga 

ketika berhasil menyelesaikan tugas, dan terdorong untuk meningkatkan 

kualitas diri tanpa mengharapkan imbalan eksternal. 

Motivasi ekstrinsik berasal dari faktor eksternal, seperti gaji, 

bonus, promosi, penghargaan, pengakuan dari atasan, atau insentif lain 

yang diberikan organisasi. Faktor-faktor ini mendorong individu untuk 

meningkatkan kinerja karena adanya harapan bahwa usahanya akan 

menghasilkan manfaat nyata atau penghargaan yang bernilai baginya. 

Selain itu, lingkungan kerja juga menjadi sumber motivasi, termasuk 

hubungan dengan rekan kerja, dukungan dari manajemen, 

kepemimpinan yang adil, serta budaya organisasi yang mendukung 

kolaborasi dan penghargaan atas prestasi. Karyawan yang merasa 

dihargai, mendapatkan dukungan, serta memiliki kesempatan 

berkembang cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi dan 

berkomitmen terhadap tujuan organisasi.  

Faktor psikologis seperti keadilan, rasa aman, dan kepastian 

pekerjaan juga memengaruhi motivasi kerja karena individu akan 

terdorong bekerja lebih baik jika kebutuhan dasar dan ekspektasi 

terpenuhi. Perpaduan antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik serta 

dukungan lingkungan kerja membentuk dorongan yang kuat bagi 

karyawan untuk mencapai hasil optimal. Menurut Latham dan Pinder, 

motivasi kerja adalah proses yang menentukan intensitas, arah, dan 



Buku Referensi   209 

ketekunan perilaku individu dalam mencapai tujuan, yang dipengaruhi 

oleh faktor internal maupun eksternal (Latham & Pinder, 2021). 

Pemahaman mengenai sumber motivasi kerja membantu organisasi 

merancang strategi pengelolaan SDM yang mampu meningkatkan 

semangat kerja, kepuasan, dan produktivitas karyawan secara 

berkelanjutan. 

 

3. Tujuan dan Fungsi Motivasi Kerja 

Tujuan dan fungsi motivasi kerja berkaitan langsung dengan 

bagaimana individu terdorong untuk mencapai hasil yang optimal dalam 

pekerjaan. Tujuan utama motivasi kerja adalah meningkatkan kinerja 

karyawan sehingga mampu menyelesaikan tugas dengan efektif dan 

efisien, serta berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Motivasi 

memengaruhi intensitas usaha yang diberikan, ketekunan dalam 

menghadapi tantangan, dan arah perilaku individu agar selaras dengan 

target kerja yang telah ditetapkan. Selain itu, motivasi berperan dalam 

meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi, karena individu 

yang termotivasi cenderung memiliki rasa tanggung jawab lebih besar 

terhadap tugas yang dijalankan, serta loyalitas yang tinggi terhadap visi 

dan misi organisasi.  

Fungsi motivasi kerja juga meliputi peningkatan kepuasan kerja, 

di mana karyawan yang merasa terdorong untuk berprestasi akan 

merasakan perasaan positif terhadap pekerjaannya, lingkungan kerja, 

dan penghargaan yang diterima. Kepuasan ini dapat mengurangi tingkat 

stres, meningkatkan kesejahteraan psikologis, serta menciptakan 

keterikatan emosional yang lebih kuat dengan organisasi. Motivasi kerja 

juga mendorong inovasi dan kreativitas, karena individu yang 

termotivasi akan lebih aktif mencari solusi baru, mengembangkan ide-

ide kreatif, serta meningkatkan kualitas hasil kerja. Organisasi yang 

mampu memanfaatkan motivasi karyawan secara efektif akan 

mendapatkan keuntungan kompetitif berupa produktivitas tinggi, 

lingkungan kerja yang harmonis, dan tim yang kolaboratif. Faktor-faktor 

yang memengaruhi tujuan dan fungsi motivasi termasuk kebutuhan 

individu, sistem penghargaan, kepemimpinan, serta budaya organisasi 

yang mendukung pertumbuhan dan pengembangan karyawan.  

Menurut Ryan dan Deci, motivasi kerja berperan penting dalam 

menentukan seberapa besar usaha, fokus, dan ketekunan individu dalam 

mencapai tujuan, serta bagaimana lingkungan internal dan eksternal 
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organisasi memengaruhi proses motivasi tersebut (Ryan & Deci, 2020). 

Pemahaman mendalam mengenai tujuan dan fungsi motivasi kerja 

memungkinkan organisasi merancang strategi manajemen sumber daya 

manusia yang efektif untuk meningkatkan semangat kerja, keterlibatan, 

dan kinerja karyawan secara berkelanjutan. 

 

B. Teori-teori Motivasi 

 

Teori-teori motivasi menjadi fondasi penting dalam memahami 

perilaku individu dalam lingkungan kerja karena menyediakan kerangka 

yang menjelaskan mengapa orang bertindak, bagaimana dorongan kerja 

muncul, dan faktor apa saja yang memengaruhi tingkat usaha serta 

kinerja. Teori motivasi pertama yang dikenal luas adalah teori 

kebutuhan, yang menekankan bahwa motivasi muncul dari dorongan 

individu untuk memenuhi kebutuhan yang belum terpenuhi. Salah satu 

pendekatan paling terkenal adalah Hierarki Kebutuhan Maslow yang 

mengklasifikasikan kebutuhan manusia dalam lima tingkatan, mulai dari 

kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, hingga aktualisasi 

diri. Karyawan akan termotivasi untuk bekerja secara lebih intensif 

ketika kebutuhan yang lebih rendah terpenuhi, sehingga dapat fokus pada 

pencapaian kebutuhan yang lebih tinggi. Dalam lingkungan organisasi 

modern, teori kebutuhan ini diterapkan untuk merancang paket 

kompensasi, peluang pengembangan, dan lingkungan kerja yang 

mendukung pertumbuhan personal serta profesional, sehingga setiap 

individu memiliki kesempatan untuk memenuhi kebutuhan spesifik. 

Teori dua faktor Herzberg menjelaskan motivasi dari perspektif 

kepuasan kerja, dengan membedakan faktor motivator dan faktor 

hygiene. Faktor motivator berkaitan dengan aspek pekerjaan yang 

memberikan kepuasan intrinsik, seperti pencapaian, tanggung jawab, 

dan kesempatan pengembangan. Faktor hygiene berhubungan dengan 

kondisi eksternal yang mencegah ketidakpuasan, termasuk gaji, 

kebijakan perusahaan, dan hubungan antarpegawai. Kombinasi 

keduanya membantu organisasi dalam merancang strategi motivasi yang 

seimbang, di mana karyawan tidak hanya merasa nyaman dalam bekerja, 

tetapi juga terdorong untuk mencapai prestasi lebih tinggi. Penelitian 

modern menunjukkan bahwa pengelolaan motivator dan hygiene secara 

tepat dapat meningkatkan produktivitas, menurunkan tingkat turnover, 

serta membangun loyalitas karyawan terhadap organisasi. 
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Teori harapan (Expectancy Theory) yang dikemukakan oleh 

Vroom menjelaskan motivasi berdasarkan hubungan antara usaha, 

kinerja, dan hasil yang diharapkan. Menurut teori ini, individu 

termotivasi apabila percaya bahwa usaha yang dilakukan akan 

menghasilkan kinerja yang baik, kinerja tersebut akan menghasilkan 

penghargaan yang bernilai, dan penghargaan itu sesuai dengan 

kebutuhan atau tujuannya. Dalam implementasinya, organisasi perlu 

memastikan bahwa target kerja jelas, hasil yang diharapkan dapat 

dicapai, dan sistem penghargaan dirancang secara adil serta transparan 

agar karyawan dapat memprediksi konsekuensi dari usahanya. Teori ini 

menekankan pentingnya komunikasi, kejelasan tujuan, dan pengelolaan 

ekspektasi sebagai kunci untuk mendorong motivasi individu di tempat 

kerja. 

Teori keadilan (Equity Theory) menekankan persepsi individu 

terhadap keadilan dalam pemberian penghargaan dan kompensasi. 

Motivasi muncul ketika karyawan membandingkan kontribusi dan 

penghargaan dengan rekan sejawat, dan merasakan kesetaraan. 

Ketidakadilan atau ketimpangan dalam penghargaan dapat 

menyebabkan penurunan motivasi, konflik interpersonal, serta 

berkurangnya produktivitas. Teori ini membahas pentingnya 

transparansi, evaluasi yang adil, dan pengakuan atas kontribusi 

karyawan untuk menjaga keseimbangan motivasi dalam organisasi. 

Pendekatan berbasis psikologi positif dan motivasi intrinsik juga 

semakin populer. Self-Determination Theory (SDT) menjelaskan bahwa 

motivasi intrinsik muncul dari pemenuhan tiga kebutuhan psikologis 

dasar: otonomi, kompetensi, dan keterhubungan sosial. Individu yang 

merasa memiliki kendali atas pekerjaannya, mampu menguasai tugas, 

dan memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja cenderung 

termotivasi secara internal, yang menghasilkan kinerja lebih tinggi, 

kreativitas, dan keterlibatan jangka panjang. Teori ini mendukung 

strategi manajemen modern seperti pemberian fleksibilitas kerja, 

program pengembangan kompetensi, dan penguatan budaya organisasi 

yang kolaboratif. 

Teori Goal-Setting menekankan pentingnya penetapan tujuan 

spesifik, menantang, dan dapat diukur untuk meningkatkan motivasi 

kerja. Tujuan yang jelas memfokuskan perhatian, meningkatkan usaha, 

dan mendorong ketekunan dalam menghadapi hambatan. Penelitian 

menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam menetapkan tujuan, 
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bersama dengan umpan balik yang tepat, secara signifikan meningkatkan 

motivasi, kinerja, dan rasa pencapaian pribadi. 

 

C. Kepuasan Kerja Karyawan 

 

Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu aspek terpenting 

dalam manajemen sumber daya manusia karena berhubungan langsung 

dengan kinerja, loyalitas, serta keterlibatan karyawan dalam organisasi. 

Kepuasan kerja menggambarkan perasaan positif atau negatif yang 

dialami karyawan terhadap pekerjaannya, lingkungan kerja, hubungan 

dengan rekan kerja, dan penghargaan yang diterima dari organisasi. 

Pemahaman mendalam mengenai kepuasan kerja membantu organisasi 

merancang strategi pengelolaan SDM yang efektif, meningkatkan 

motivasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 

harmonis. Kepuasan kerja tidak hanya memengaruhi individu secara 

psikologis, tetapi juga berdampak pada produktivitas organisasi dan 

kemampuan organisasi untuk mempertahankan karyawan berkualitas. 

Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai kondisi emosional 

karyawan terhadap pekerjaan yang dijalani. Hal ini mencakup evaluasi 

individu terhadap berbagai aspek pekerjaan, seperti tugas yang 

dikerjakan, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, peluang 

pengembangan karir, kompensasi, serta lingkungan fisik kerja. 

Karyawan yang merasa puas biasanya menunjukkan perilaku positif, 

antusiasme dalam bekerja, dan keterlibatan yang tinggi. Sebaliknya, 

ketidakpuasan kerja dapat memunculkan perilaku negatif, konflik 

interpersonal, menurunnya produktivitas, hingga meningkatnya turnover 

karyawan. Kepuasan kerja bersifat subjektif karena setiap individu 

memiliki harapan, nilai, dan persepsi yang berbeda terhadap pekerjaan, 

sehingga tingkat kepuasan dapat bervariasi antar karyawan. 

 

1. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang bersifat 

internal maupun eksternal terhadap individu. Faktor internal mencakup 

kebutuhan, nilai, tujuan, serta persepsi karyawan terhadap pekerjaan 

yang dijalani. Individu cenderung merasa puas apabila pekerjaan yang 

dilakukan sesuai dengan minat, kemampuan, dan tujuan pribadi, 

sehingga dapat merasakan rasa pencapaian dan perkembangan diri. 

Faktor eksternal meliputi lingkungan kerja, kompensasi, hubungan 
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interpersonal, kepemimpinan, serta budaya organisasi. Sistem 

kompensasi yang adil dan kompetitif, seperti gaji, bonus, tunjangan, dan 

penghargaan non-finansial, berperan dalam memberikan rasa dihargai 

bagi karyawan. Hubungan yang harmonis dengan atasan dan rekan kerja 

juga menjadi faktor penting, karena interaksi yang positif meningkatkan 

kenyamanan, rasa aman, dan keterikatan emosional karyawan terhadap 

pekerjaan.  

Lingkungan fisik yang mendukung, termasuk fasilitas kerja yang 

memadai, keamanan, serta teknologi yang memudahkan pelaksanaan 

tugas, turut memengaruhi kepuasan kerja. Kepemimpinan yang 

komunikatif, terbuka, dan memberikan dukungan mendorong karyawan 

untuk bekerja lebih baik dan merasa diperhatikan. Selain itu, peluang 

pengembangan karir, pelatihan, promosi, dan peningkatan kompetensi 

menjadi faktor yang meningkatkan motivasi serta kepuasan kerja jangka 

panjang. Budaya organisasi yang inklusif dan kolaboratif membantu 

menciptakan suasana kerja yang positif, di mana karyawan merasa 

dihargai, diterima, dan memiliki peran yang jelas dalam organisasi. 

Persepsi keadilan dalam evaluasi kinerja, distribusi penghargaan, serta 

kesempatan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan juga sangat 

memengaruhi tingkat kepuasan karyawan.  

Penelitian menunjukkan bahwa kombinasi faktor intrinsik dan 

ekstrinsik yang dikelola secara seimbang dapat meningkatkan kepuasan 

kerja secara signifikan, mengurangi tingkat turnover, serta 

meningkatkan keterlibatan dan produktivitas karyawan. Menurut Judge 

et al., kepuasan kerja dipengaruhi oleh interaksi kompleks antara faktor 

individu dan faktor organisasi, yang secara langsung berdampak pada 

motivasi, kinerja, dan kesejahteraan psikologis karyawan (Judge, Weiss, 

Kammeyer-Mueller, & Hulin, 2020). Pemahaman mendalam mengenai 

faktor-faktor ini memungkinkan organisasi merancang strategi 

manajemen SDM yang efektif untuk meningkatkan kepuasan, motivasi, 

dan produktivitas karyawan. 

 

2. Dampak Kepuasan Kerja terhadap Organisasi 

Kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh langsung terhadap 

kinerja dan efektivitas organisasi. Karyawan yang merasa puas 

cenderung bekerja lebih produktif, menunjukkan dedikasi, dan 

berpartisipasi aktif dalam tim, sehingga meningkatkan kualitas hasil 

kerja. Selain itu, kepuasan kerja mendorong loyalitas dan komitmen, 
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yang menurunkan tingkat absensi dan turnover, sehingga organisasi 

dapat mempertahankan tenaga kerja yang stabil dan berpengalaman. 

Karyawan yang puas juga lebih kreatif, mampu menghadapi 

tekanan, dan berkontribusi dalam inovasi, yang mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. Lingkungan kerja yang mendukung kepuasan 

membantu membangun budaya organisasi yang sehat dan kolaboratif, 

meningkatkan hubungan interpersonal antarpegawai serta efektivitas 

komunikasi. Hal ini membuat karyawan lebih termotivasi dan mampu 

menyesuaikan diri terhadap perubahan atau tantangan pekerjaan. 

Penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang berhasil menjaga 

kepuasan karyawan cenderung memiliki tim yang lebih efisien, inovatif, 

dan mampu bersaing secara efektif. Menurut Locke, kepuasan kerja 

merupakan indikator penting yang terkait dengan motivasi, keterlibatan, 

dan kinerja individu dalam organisasi, sehingga pemahaman dan 

pengelolaannya sangat penting bagi keberhasilan organisasi (Locke, 

2021). 

 

3. Strategi Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Meningkatkan kepuasan kerja karyawan menjadi prioritas 

penting bagi organisasi karena berdampak langsung pada kinerja, 

loyalitas, dan produktivitas. Salah satu strategi utama adalah penerapan 

sistem kompensasi yang adil dan kompetitif, yang mencakup gaji, bonus, 

tunjangan, serta penghargaan non-finansial. Penghargaan yang sesuai 

kinerja membuat karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk 

memberikan kontribusi lebih optimal. Strategi lain adalah 

pengembangan lingkungan kerja yang kondusif, termasuk fasilitas yang 

nyaman, keamanan kerja, serta dukungan teknologi yang memadai. 

Lingkungan kerja yang mendukung tidak hanya memudahkan karyawan 

menjalankan tugas, tetapi juga meningkatkan kenyamanan, fokus, dan 

kepuasan psikologis. 

Organisasi juga dapat meningkatkan kepuasan kerja melalui 

pengembangan karir dan kesempatan pembelajaran. Program pelatihan, 

coaching, mentoring, serta peluang promosi memberikan rasa 

pencapaian dan motivasi bagi karyawan untuk terus berkembang. 

Pelibatan karyawan dalam pengambilan keputusan dan penetapan tujuan 

kerja juga membantu meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi, 

memperkuat keterlibatan, dan mengurangi ketidakpuasan. 

Kepemimpinan yang komunikatif, suportif, dan adil berperan penting 
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dalam menciptakan suasana kerja yang positif. Pemimpin yang mampu 

memberikan arahan jelas, menghargai kontribusi individu, dan 

memberikan umpan balik konstruktif dapat meningkatkan rasa percaya 

diri dan kepuasan kerja karyawan. 

Budaya organisasi yang inklusif, kolaboratif, dan menghargai 

kontribusi individu turut mendukung kepuasan kerja. Interaksi sosial 

yang positif, pengakuan terhadap prestasi, serta dukungan tim membantu 

karyawan merasa diterima dan termotivasi untuk bekerja lebih baik. 

Strategi lain termasuk fleksibilitas kerja, keseimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi, serta kebijakan yang menghormati kebutuhan 

individu. Penelitian menunjukkan bahwa kombinasi strategi berbasis 

kompensasi, pengembangan karir, kepemimpinan efektif, dan budaya 

kerja yang positif dapat meningkatkan kepuasan kerja secara signifikan. 

Menurut Robbins dan Judge, organisasi yang secara konsisten 

menerapkan strategi peningkatan kepuasan kerja cenderung memiliki 

tenaga kerja yang lebih produktif, loyal, dan kreatif, yang secara 

langsung berdampak pada keberhasilan jangka panjang organisasi 

(Robbins & Judge, 2021). 

 

D. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi 

 

Motivasi merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan 

perilaku, kinerja, dan komitmen individu dalam organisasi. Faktor-faktor 

yang memengaruhi motivasi bersifat kompleks dan berasal dari berbagai 

sumber, baik internal maupun eksternal. Faktor internal mencakup 

kebutuhan, nilai, tujuan, dan karakteristik psikologis individu, sementara 

faktor eksternal berkaitan dengan lingkungan kerja, sistem penghargaan, 

kepemimpinan, budaya organisasi, serta dukungan sosial dan 

profesional. Pemahaman terhadap faktor-faktor ini membantu organisasi 

merancang strategi pengelolaan sumber daya manusia yang efektif untuk 

meningkatkan semangat kerja, produktivitas, dan keterlibatan karyawan 

dalam jangka panjang. 

Kebutuhan individu merupakan salah satu faktor utama yang 

memengaruhi motivasi. Setiap individu memiliki kebutuhan yang 

berbeda, termasuk kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, 

dan aktualisasi diri. Motivasi muncul ketika individu merasakan adanya 

kekurangan atau kebutuhan yang harus dipenuhi, sehingga terdorong 

untuk mengambil tindakan tertentu. Misalnya, seorang karyawan 
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mungkin terdorong untuk bekerja lebih keras karena ingin mendapatkan 

pengakuan atau promosi, sementara karyawan lain mungkin termotivasi 

oleh rasa ingin berkembang atau memperoleh pengalaman baru. Teori 

kebutuhan menjelaskan bahwa motivasi tidak bersifat seragam dan perlu 

disesuaikan dengan karakteristik individu serta kondisi yang dihadapi. 

Selain itu, kepribadian dan nilai-nilai pribadi turut memengaruhi tingkat 

motivasi, karena individu yang memiliki tujuan dan aspirasi yang jelas 

biasanya lebih bersemangat dalam mengejar pencapaian tersebut. 

Faktor lingkungan juga berperan penting dalam memengaruhi 

motivasi kerja. Lingkungan fisik yang nyaman, aman, dan mendukung 

produktivitas menjadi dasar bagi karyawan untuk fokus pada pekerjaan. 

Selain itu, hubungan interpersonal dengan atasan dan rekan kerja 

berkontribusi terhadap rasa nyaman, kepercayaan, dan keterikatan 

emosional. Lingkungan yang harmonis, komunikatif, dan kolaboratif 

meningkatkan semangat kerja dan mendorong karyawan untuk 

berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi. Sistem penghargaan dan 

kompensasi yang adil, transparan, dan sesuai kontribusi juga menjadi 

faktor penting, karena karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk 

memberikan kinerja terbaik. Faktor eksternal lainnya termasuk 

kepemimpinan yang efektif, budaya organisasi yang positif, peluang 

pengembangan karir, serta kebijakan yang mendukung keseimbangan 

antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. 

Motivasi tidak hanya dipengaruhi oleh faktor-faktor material atau 

struktural, tetapi juga oleh faktor psikologis dan sosial. Persepsi keadilan 

dalam evaluasi kinerja, pemberian penghargaan, serta kesempatan untuk 

terlibat dalam pengambilan keputusan dapat meningkatkan motivasi 

secara signifikan. Individu yang merasa dihargai, memiliki kontrol 

terhadap pekerjaan, dan mampu memanfaatkan kemampuan secara 

optimal cenderung lebih termotivasi untuk bekerja keras dan berinovasi. 

Motivasi juga dipengaruhi oleh tingkat tantangan dalam pekerjaan, 

peluang untuk mencapai prestasi, dan kesempatan untuk belajar serta 

mengembangkan diri. Penelitian menunjukkan bahwa motivasi yang 

tinggi berkorelasi dengan produktivitas yang lebih besar, keterlibatan 

yang lebih tinggi, serta loyalitas yang meningkat terhadap organisasi. 

Menurut Latham dan Pinder, motivasi kerja merupakan hasil 

interaksi antara kebutuhan individu, faktor psikologis, dan kondisi 

organisasi, yang memengaruhi intensitas, arah, dan ketekunan perilaku 

dalam mencapai tujuan (Latham & Pinder, 2021). Pemahaman 
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mendalam mengenai faktor-faktor ini memungkinkan organisasi 

merancang strategi yang menyesuaikan kebutuhan karyawan, 

memberikan penghargaan yang tepat, menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung, serta memfasilitasi pengembangan personal dan 

profesional. Kombinasi antara faktor internal dan eksternal yang dikelola 

dengan baik menciptakan dorongan motivasi yang kuat, yang 

mendorong karyawan untuk bekerja secara produktif, kreatif, dan 

berkomitmen terhadap tujuan organisasi. Strategi pengelolaan motivasi 

yang efektif juga berperan dalam membangun budaya organisasi yang 

inovatif, adaptif, dan berkelanjutan, sehingga organisasi mampu 

menghadapi tantangan pasar dan mempertahankan keunggulan 

kompetitif. 

 

E. Strategi Peningkatan Motivasi 

 

Strategi peningkatan motivasi merupakan bagian penting dari 

manajemen sumber daya manusia karena berdampak langsung pada 

produktivitas, keterlibatan, dan loyalitas karyawan. Motivasi karyawan 

tidak muncul secara otomatis, melainkan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor internal dan eksternal yang harus dikelola secara sistematis. Salah 

satu strategi yang efektif adalah penerapan sistem penghargaan yang adil 

dan kompetitif. Penghargaan dapat berupa gaji, bonus, tunjangan, 

insentif, maupun penghargaan non-finansial seperti pengakuan, 

sertifikat, atau promosi jabatan. Sistem penghargaan yang transparan dan 

sesuai kontribusi karyawan mendorong individu untuk meningkatkan 

usaha, mempertahankan kualitas kerja, serta berpartisipasi lebih aktif 

dalam pencapaian tujuan organisasi. Strategi ini juga membantu 

meningkatkan persepsi keadilan dalam organisasi, yang terbukti menjadi 

salah satu faktor penting dalam meningkatkan motivasi jangka panjang. 

Pengembangan karir dan pelatihan karyawan menjadi strategi 

krusial untuk meningkatkan motivasi. Program pengembangan 

kompetensi, mentoring, coaching, dan peluang promosi memberikan 

karyawan rasa pencapaian dan peluang untuk berkembang. Karyawan 

yang merasakan adanya kesempatan belajar dan berkembang secara 

profesional cenderung termotivasi untuk berkontribusi lebih optimal. 

Strategi ini juga meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi 

karena merasa dihargai dan diinvestasikan sebagai aset penting. 

Fleksibilitas kerja, termasuk penyesuaian jam kerja, opsi kerja jarak jauh, 
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dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, turut 

meningkatkan motivasi karena karyawan merasa pekerjaannya tidak 

membebani kehidupan pribadi. Lingkungan kerja yang mendukung, 

aman, dan nyaman juga berperan penting dalam mendorong semangat 

kerja. 

Gaya kepemimpinan memiliki peran signifikan dalam 

memengaruhi motivasi karyawan. Pemimpin yang komunikatif, suportif, 

dan adil mampu menciptakan budaya kerja yang positif. Pemimpin yang 

mampu memberikan arahan jelas, umpan balik konstruktif, serta 

menghargai kontribusi individu meningkatkan rasa percaya diri dan 

motivasi intrinsik karyawan. Strategi lain adalah pelibatan karyawan 

dalam pengambilan keputusan dan penetapan tujuan, yang 

meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap hasil kerja. 

Partisipasi dalam proses kerja membuat karyawan merasa dihargai, 

meningkatkan kepuasan kerja, dan memperkuat motivasi untuk 

berprestasi. Budaya organisasi yang kolaboratif, menghargai kreativitas, 

dan menekankan kerja tim turut mendukung motivasi jangka panjang 

karena individu merasa diterima, diakui, dan terlibat dalam pencapaian 

tujuan bersama. 

Pendekatan lain yang relevan adalah penerapan prinsip motivasi 

intrinsik, di mana organisasi mendorong karyawan untuk menemukan 

kepuasan dalam pekerjaan itu sendiri. Tugas yang menantang, peluang 

inovasi, dan tanggung jawab yang jelas dapat meningkatkan rasa 

pencapaian dan kontrol pribadi. Strategi motivasi intrinsik ini dapat 

dikombinasikan dengan motivasi ekstrinsik untuk menciptakan 

dorongan yang seimbang. Penelitian menunjukkan bahwa kombinasi 

antara faktor internal seperti pengakuan, pencapaian, dan pengembangan 

diri, serta faktor eksternal seperti kompensasi dan penghargaan, 

menghasilkan motivasi yang lebih kuat dan berkelanjutan. Menurut 

Latham dan Pinder, strategi peningkatan motivasi yang efektif 

melibatkan pemahaman kebutuhan individu, pengelolaan faktor internal 

dan eksternal, penciptaan lingkungan kerja yang mendukung, serta 

kepemimpinan yang mampu memotivasi dan mengarahkan karyawan 

untuk mencapai tujuan organisasi (Latham & Pinder, 2021). Penerapan 

strategi-strategi ini secara konsisten dapat menghasilkan tenaga kerja 

yang lebih produktif, inovatif, loyal, dan berkomitmen terhadap 

organisasi, sehingga meningkatkan keunggulan kompetitif dan 

keberlanjutan organisasi. 
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Manajemen Sumber Daya Manusia modern menempatkan 

karyawan sebagai aset strategis yang menjadi penentu utama 

keberhasilan organisasi. Peran manusia tidak lagi sekadar sebagai 

pelaksana administratif, tetapi sebagai sumber keunggulan kompetitif 

yang mampu mendorong inovasi dan pertumbuhan. Dalam lingkungan 

bisnis yang terus berubah akibat globalisasi, digitalisasi, dan dinamika 

pasar, organisasi dituntut untuk mengelola SDM secara adaptif dan 

selaras dengan strategi bisnis agar tetap relevan dan berdaya saing tinggi. 

Transformasi manajemen SDM modern menekankan integrasi 

antara strategi SDM dan tujuan organisasi secara menyeluruh. 

Perencanaan tenaga kerja dilakukan secara fleksibel untuk 

mengantisipasi perubahan kebutuhan kompetensi di masa depan. Proses 

rekrutmen dan seleksi tidak hanya berfokus pada pengisian posisi, tetapi 

juga pada kesesuaian nilai dan potensi jangka panjang. Selain itu, 

program retensi seperti pengembangan karir, pelatihan berkelanjutan, 

dan sistem promosi yang transparan menjadi kunci dalam 

mempertahankan talenta berkualitas. 

Pengembangan talenta menjadi fokus utama melalui 

pembelajaran berkelanjutan yang mencakup aspek teknis, perilaku, dan 

kepemimpinan. Pemanfaatan teknologi seperti platform pembelajaran 

digital, mentoring, dan simulasi kerja membantu meningkatkan 

efektivitas pengembangan karyawan. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

kompetensi individu, tetapi juga mendorong inovasi, produktivitas, serta 

kepuasan kerja yang lebih tinggi karena karyawan merasa didukung 

dalam pertumbuhan profesionalnya. 

Manajemen kinerja dalam pendekatan modern memanfaatkan 

data dan analitik untuk memastikan evaluasi yang objektif dan 

transparan. Penggunaan indikator kinerja utama (KPI), umpan balik 

berkelanjutan, dan penilaian 360 derajat membantu organisasi 

mengidentifikasi potensi serta area yang perlu ditingkatkan. Pendekatan 
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ini juga mendorong budaya kerja yang kolaboratif, akuntabel, dan 

berorientasi pada hasil, sehingga setiap individu termotivasi untuk 

memberikan kontribusi terbaiknya. 

Fleksibilitas kerja dan kesejahteraan karyawan menjadi aspek 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Model 

kerja seperti hybrid dan remote working memberikan keseimbangan 

antara kehidupan profesional dan pribadi. Selain itu, perhatian terhadap 

kesehatan mental, lingkungan kerja yang inklusif, serta program 

kesejahteraan menjadi faktor penting dalam meningkatkan loyalitas, 

keterlibatan, dan kepuasan karyawan dalam jangka panjang. 

Manajemen SDM modern menekankan pendekatan yang 

strategis, berbasis data, dan berorientasi pada manusia. Integrasi antara 

teknologi, budaya organisasi yang inklusif, kepemimpinan 

transformasional, serta pengembangan karir yang berkelanjutan menjadi 

fondasi utama dalam mencapai keunggulan kompetitif. Dengan 

demikian, organisasi yang mampu mengelola SDM secara efektif tidak 

hanya akan bertahan, tetapi juga berkembang secara berkelanjutan dalam 

menghadapi tantangan global yang semakin kompleks. 
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Adaptasi  Kemampuan individu atau organisasi dalam 

menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkungan 

yang dinamis dan kompleks  

Analitik  Penggunaan data metode statistik dan teknologi 

untuk menghasilkan informasi yang mendukung 

pengambilan keputusan yang tepat  

Budaya  Sekumpulan nilai norma kepercayaan dan 

kebiasaan yang berkembang dan menjadi pedoman 

perilaku dalam lingkungan kerja  

Digitalisasi  Proses integrasi teknologi digital dalam berbagai 

aktivitas kerja untuk meningkatkan efisiensi 

efektivitas dan akurasi  

Diversitas  Keberagaman karakteristik individu seperti latar 

belakang budaya gender usia dan perspektif yang 

memperkaya organisasi 

Engagement  Tingkat keterlibatan emosional dan komitmen 

karyawan terhadap pekerjaan serta organisasi yang 

mempengaruhi kinerja  

Evaluasi  Proses sistematis dalam menilai efektivitas kinerja 

individu program atau kebijakan untuk menentukan 

tingkat keberhasilan dan perbaikan  

Inovasi  Proses menciptakan dan menerapkan ide gagasan 

atau metode baru yang memberikan nilai tambah 

bagi organisasi  

Integritas  Sikap konsisten dalam menjunjung tinggi nilai 

kejujuran etika dan prinsip moral dalam setiap 

tindakan dan keputusan  

Kesejahteraan  Kondisi terpenuhinya kebutuhan fisik mental dan 

sosial karyawan yang mendukung kualitas hidup 

dan produktivitas kerja  

Kinerja  Tingkat pencapaian hasil kerja individu atau 

kelompok yang diukur berdasarkan standar dan 

target yang telah ditetapkan organisasi  



224 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Organisasi  Sistem terstruktur yang terdiri dari individu atau 

kelompok yang bekerja sama secara terkoordinasi 

untuk mencapai tujuan tertentu  

Pelatihan  Kegiatan terencana yang dirancang untuk 

meningkatkan kemampuan teknis dan nonteknis 

karyawan agar mampu melaksanakan tugas dengan 

lebih baik  

Pengembangan  Proses berkelanjutan yang bertujuan meningkatkan 

kapasitas individu dalam menghadapi tantangan 

pekerjaan saat ini dan masa depan  

Produktivitas  Tingkat efisiensi dan efektivitas dalam 

menghasilkan output dengan memanfaatkan 

sumber daya yang tersedia secara optimal  

Transformasi  Proses perubahan mendasar yang melibatkan 

struktur sistem dan budaya organisasi untuk 

meningkatkan kinerja dan daya saing  
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Buku referensi “Manajemen Sumber Daya Manusia Modern” ini 

membahas peran strategis sumber daya manusia dalam menghadapi 

dinamika organisasi di era globalisasi dan digitalisasi. Buku referensi ini 

membahas konsep dasar hingga praktik terkini dalam pengelolaan SDM, 

termasuk perencanaan tenaga kerja, rekrutmen dan seleksi berbasis 

kompetensi, pelatihan dan pengembangan karyawan, serta manajemen 

kinerja yang efektif. Selain itu, buku referensi ini membahas pentingnya 

budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, serta penerapan 

teknologi digital seperti HR analytics dalam mendukung pengambilan 

keputusan yang lebih akurat. Penekanan pada kesejahteraan karyawan, 

employee engagement, dan keberagaman di tempat kerja menjadikan 

buku ini relevan dengan tantangan modern. Disusun secara sistematis 

dan aplikatif, buku referensi ini ditujukan bagi mahasiswa, akademisi, 

dan praktisi yang ingin memahami serta mengimplementasikan strategi 

manajemen SDM yang adaptif, inovatif, dan berkelanjutan dalam 

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 


