REPUBLIK INDONESIA
KEMENTERIAN HUKUM

SURAT PENCATATAN CIPTAAN

Dalam rangka pelindungan ciptaan di bidang ilmu pengetahuan, seni dan sastra berdasarkan Undang-Undang Nomor 28
Tahun 2014 tentang Hak Cipta, dengan ini menerangkan:

Nomor dan tanggal permohonan +—EC002025047809, 8 Mei 2025

Pencipta

Nama : Tobari, Jefri Putri Nugraha dkk

Alamat :~ J1. Tembok Baru Lrg: Sinar Harapan/Lrg. Asam No.668 Rt.22 Rw.04

Kel.9/10 Ulu Kecamatan Seberang Ulu I/Jakabaring Kota Palembang,
Jakabaring, Kota Palembang, Sumatera Selatan,; 30251

Kewarganegaraan " Indonesia

Pemegang Hak Cipta

Nama :/ /Tobari, Jefri Putri Nugraha dkk

Alamat : JI.Tembok BaruLrg. Sinar Harapan/Lrg. Asam No.668 Rt.22 Rw.04

Kel.9/10 Ulu’Kecamatan Seberang Ulu I/Jakabaring Kota Palembang,
Jakabaring, Kota Palembang, Sumatera Selatan, 30251

Kewarganegaraan :Indonesia

Jenis Ciptaan ;. _Buku

Judul Ciptaan : MANAJEMEN SDM STRATEGIS

Tanggal dan tempat diumumkan untuk pertama

kali di wilayah Indonesia atau di luar wilayah 12 April 2025, di Kota Padang

Indonesia

Jangka waktu pelindungan 1 Berlaku selama hidup Pencipta dan terus berlangsung selama’ 70 (tujuh

puluh) tahun setelah Pencipta meninggal dunia, terhitung mulai ‘tanggal
1 Januari tahun berikutnya.

Nomor Pencatatan 1 000888070

adalah benar berdasarkan keterangan yang diberikan oleh Pemohon.
Surat Pencatatan' Hak Cipta atau produk Hak terkait ini sesuai dengan Pasal 72 Undang-Undang Nomor 28 Tahun 2014 tentang
Hak Cipta,

a.n. MENTERI HUKUM
DIREKTUR JENDERAL KEKAYAAN INTELEKTUAL
u.b
Direktur Hak Cipta dan Desain Industri

Agung Damarsasongko,SH.,MH.
NIP. 196912261994031001

Disclaimer:
1. Dalam hal pemohon memberikan keterangan tidak sesuai dengan surat pernyataan, Menteri berwenang untuk mencabut surat pencatatan permohonan.
2. Surat Pencatatan ini telah disegel secara elektronik menggunakan segel elektronik yang ditertibkan oleh Balai Besar Sertifikasi Elektronik, Badan Siber dan Sandi Negara.
3. Surat Pencatatan ini dapat dibuktikan keasliannya dengan memindai kode QR pada dokumen ini dan informasi akan ditampilkan dalam browser.



LAMPIRAN PENCIPTA

No Nama
1 Tobari
2 Jeftri Putri Nugraha
3 Aulia Agung Dermawan
4 Indra Irjani Dewijanti
5  Ruswaji
6  Sumarno
7  Kusuma Agdhi Rahwana
8  Suhardoyo
9  Wawan Ruswandi
10  Almansyah Rundu Wonua
11  Farida
LAMPIRAN PEMEGANG
No Nama
1 Tobari
2 Jefri Putri Nugraha
3 Aulia Agung Dermawan
4 Indra Irjani Dewijanti
5 Ruswaji
6  Sumarno
7  Kusuma Agdhi Rahwana

Alamat

JI. Tembok Baru Lrg. Sinar Harapan/Lrg. Asam No.668 Rt.22 Rw.04 Kel.9/10
Ulu Kecamatan Seberang Ulu I/Jakabaring Kota Palembang
Jakabaring, Kota Palembang

Jalan Cut Mutia RT 002/ RW 003 Kelurahan Ploso
Pacitan, Kab. Pacitan

batam
Batam Kota, Kota Batam

Apartmen Tamansari Panoramic Lt.10 unit 12 JI. Soekarno-Hatta No.783A,
Cisaranten
Arcamanik, Kota Bandung

Perum LI Rt 002/Rw 004 Kelurahan Sidokumpul
Lamongan, Kab. Lamongan

BPI Blok T1 No.03 Panggung Rawi
Jombang, Kota Cilegon

Perumahan Winayajaya, J1. Aksajaya B. 29 RT/RW 02/03 Kota Tasikmalaya
Mangkubumi, Kota Tasikmalaya

Pondok Ungu Permai Sektor V Blok J.8 No.8 RT.003 RW.026 Kel. Bahagia
Babelan Bekasi
Babelan, Kab. Bekasi

JI. LIo Babakan RT.002 RW.008 Kelurahan Cikondang
Citamiang, Kota Sukabumi

Desa Hudoa
Konawe, Kab. Konawe

JI. Nuri 2 No.107 Rt. 04 Rw.08
Pancoran Mas, Kota Depok

Alamat

J1. Tembok Baru Lrg. Sinar Harapan/Lrg. Asam No.668 Rt.22 Rw.04 Kel.9/10
Ulu Kecamatan Seberang Ulu I/Jakabaring Kota Palembang
Jakabaring, Kota Palembang

Jalan Cut Mutia RT 002/ RW 003 Kelurahan Ploso
Pacitan, Kab. Pacitan

batam
Batam Kota, Kota Batam

Apartmen Tamansari Panoramic Lt.10 unit 12 JI. Soekarno-Hatta No.783A,
Cisaranten
Arcamanik, Kota Bandung

Perum LI Rt 002/Rw 004 Kelurahan Sidokumpul
Lamongan, Kab. Lamongan

BPI Blok T1 No.03 Panggung Rawi
Jombang, Kota Cilegon

Perumahan Winayajaya, J1. Aksajaya B. 29 RT/RW 02/03 Kota Tasikmalaya
Mangkubumi, Kota Tasikmalaya



Pondok Ungu Permai Sektor V Blok J.8 No.8 RT.003 RW.026 Kel. Bahagia Babelan
8 Suhardoyo Bekasi
Babelan, Kab. Bekasi

J1. LIo Babakan RT.002 RW.008 Kelurahan Cikondang

9 | Wawan Ruswandi Citamiang, Kota Sukabumi

Desa Hudoa

10 Almansyah Rundu Wonua Konawe, Kab. Konawe

JI. Nuri 2 No.107 Rt. 04 Rw.08

11 Farida Pancoran Mas, Kota Depok

CV GET PRESS J1. Palarik, Aie Pacah, Kec. Koto Tangah, Kota Padang, Sumatera Barat
INDONESIA Koto Tangah, Kota Padang

12




UNIVERSITAS
BINA SARANA INFORMATIKA

Gedung Rektorat JI. Kramat Raya No. 98, Senen. Jakarta Pusat 10450
UNIVERSITAS Telp. (021) 23231170 Fax (021) 21236158 e-mail : rektorat@bsi.ac.id

SURAT TUGAS
Nomor : 827/3.01/UBSI/111/2025

Yang bertanda tangan di bawah ini, Rektor Universitas Bina Sarana Informatika, menugaskan

kepada:
Nama : Dr. Suhardoyo, MM
NIP : 201203058

Sebagai Penulis Buku dengan judul “Manajemen SDM Strategis”, dengan masa penugasan:
Masa Penugasan : 4 Maret s/d 29 Agustus 2025

Demikian penugasan ini agar dapat dijalankan sebagaimana mestinya. Atas perhatian dan
kerjasamanya kami mengucapkan terima kasih.

carta, 3 Maret 2025

umvensms \\ =
Prof. Dr. Ir. Mochamad Wahyudi, M.Kom, MM, M.Pd, IPU, ASEAN Eng.

Tembusan :
1. Divisi SDM
2. Wakil Rektor | & 1l

® BOGOR # KARAWANG ® PURWOKERTO = TASIKMALAYA = SURAKARTA
¥ PONTIANAK ® TEGAL B SUKABUMI ¥ YOGYAKARTA

SWWW.bsi.ac.id




i

g H

257880

MANAJEMEN
SDM STRATEGIS

TIM Penulis:

e Tobari
Jefri Putri Nugraha
Aulia Agung Dermawan
Indra Irjani Dewijanti
Ruswaji

Sumarno

Kusuma Agdhi Rahwana
Suhardoyo

Wawan Ruswandi
Almansyah Rundu Wonua
Farida

-
-

Editor : DR. D.Sc., Drs. Sunarno SastroAtmodjo, AP.Ling., Bll.Geol., B.Biol., S.E.,
S.H.,S.T., S.AP., S.IP., S.Pd., S.Sos., S.IKom., M.M., M.Sc., M.Si.



MANAJEMEN SDM STRATEGIS

Tobari
Jefri Putri Nugraha
Aulia Agung Dermawan
Indra Irjani Dewijanti
Ruswaji
Sumarno
Kusuma Agdhi Rahwana
Suhardoyo
Wawan Ruswandi
Almansyah Rundu Wonua
Farida

(Beess

GETPRESS INDONESIA



MANAJEMEN SDM STRATEGIS

Penulis :
Tobari
Jefri Putri Nugraha
Aulia Agung Dermawan
Indra Irjani Dewijanti
Ruswaji
Sumarno
Kusuma Agdhi Rahwana
Suhardoyo
Wawan Ruswandi
Almansyah Rundu Wonua
Farida

ISBN: 978-623-125-700-0

Editor : DR. D.Sc,, Drs. Sunarno SastroAtmodjo, AP.Ling., BI.Geol., B.Biol,, S.E.,
S.H,, S.T., S.AP,, S.IP., S.Pd,, S.Sos., S.IKom., M.M., M.Sc., M.Si.
Desain Sampul dan Tata Letak : Atyka Trianisa, S. Pd.
Penerbit: CVGETPRESS INDONESIA
Anggota IKAPI No. 033/SBA/2022

Redaksi:
JI. Palarik RT 01 RW 06, Kelurahan Air Pacah
Kecamatan Koto Tangah, Padang, Sumatera Barat

website: www.getpress.co.id
email: adm.getpress@gmail.com

Cetakan pertama, April 2025
Hak cipta dilindungi undang-undang

Dilarang memperbanyak karya tulis ini dalam bentuk
dan dengan cara apapun tanpa izin tertulis dari penerbit.


http://www.getpress.co.id/

KATA PENGANTAR

Dengan mengucapkan puji syukur kehadirat Allah SWT,
atas limpahan rahmat dan hidayahNya, maka Penulisan Buku
dengan judul Manajemen SDM Strategis dapat diselesaikan
dengan Kkerjasama tim penulis. Manajemen SDM Strategis
merupakan buku ini berisikan bahasan mengenai perubahan
SDM, perencanaan strategis untuk manajemen sumber daya
strategis, manajemen sumber daya manusia strategis yang
efektif: konsep and proses, konsep analisis pekerjaan, formulasi
dan implementasi sumber daya manusia strategis,
pembelajaran individu peran pelatihan pada sdm strategis,
penilaian Kkinerja, strategi kompensasi dan praktik, strategi
pengelolaan penghargaan bagi karyawan, strategi hubungan
keselamatan, keamanan, dan kesehatan kerja, dan pendekatan
utama pengelolaan sdm pada masa krisis.

Buku ini masih banyak kekurangan dalam penyusunannya.
Oleh karena itu, kami sangat mengaharapkan kritik dan saran
demi perbaikan dan kesempurnaan buku ini selanjutnya. Kami
mengucapkan terima kasih kepada berbagai pihak yang telah
membantu dalam proses penyelesaian Buku ini. Semoga Buku
ini dapat menjadi sumber referensi dan literatur yang mudah
dipahami.

Padang, Maret 2025
Penulis



DAFTARISI

MANAJEMEN SDM STRATEGIS .......coconmmmnmsnsmmmsnsmsssssssssssssanns 1
KATA PENGANTAR ....ooiinmmsmmsmssnsssmsssssssssssssssssssssssssssssssssanas i
DAFTAR ISLuciicrnrmsmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssses ii
DAFTAR GAMBAR .....cocimrmrmssmsssssmsmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas viii
BAB 1 PERUBAHAN SDM.......cconmmmmmmmmmnmssssssssssss 1
1.1 Pengantar Perubahan SDM .........nncneeneeneeneesesseeeenens 1
1.1.1 Definisi Perubahan SDM.........ccomnnennenreseneeneeneeseenens 2
1.1.2 Alasan Pentingnya Perubahan Dalam Pengelolaan
SDMutis s 3
1.1.3 Hubungan Antara Perubahan SDM dan
Pencapaian Tujuan Strategis Organisasi ... 5
1.2 Dinamika Lingkungan BiSnis .......cccoeneneeneensennesneenesseeseensens 7
1.3 Tantangan dan Peluang .......ceneneneneeneeneesesseesesseeseennens 8
1.3.1 Tantangan yang Dihadapi Organisasi dalam
Mengelola Perubahan SDM ... 8
1.3.2 Peluang yang Muncul Melalui Penyesuaian SDM
dengan Kebutuhan Bisnis .......cccomnnneennenreneneeneeneens 10
1.4 Peran Pemimpin dalam Perubahan SDM.........cccccouirrniennnens 11
1.4.1 Bagaimana Pemimpin Organisasi dapat Memimpin
Perubahan SDM dengan Efektif........c.ccourereirenrennennennenns 11
1.4.2 Keterlibatan pemimpin dalam merancang dan
mengimplementasikan perubahan...........n 13
1.5 Evaluasi dan Pengukuran Perubahan SDM.........ccccocvuunneunee. 15
DAFTAR PUSTAKA . .....covmmsmsmmsmsssmsssssssssssssssssssssssssssssssssas 18
BAB 2 PERENCANAAN STRATEGIS UNTUK MANAJEMEN
SUMBER DAYA STRATEGIS .....occoeirrrmsmsmssssmssssssssssssssssssssssssesens 21
2.1 Pendahuluan ... sesesessessessessessessssseses 21
2.2 Definisi Perencanaan Strategis........commemereemesressesseeseeseenes 22
2.3 Pentingnya Manajemen Sumber Daya Strategis................. 22
2.4 Proses Perencanaan Strategis........ouorenensenensrsenssresessesennens 23
2.4.1 AnaliSis SitUASI .covecerereererreereeeereres s sessssseessenns 23
2.4.2 Penetapan Visi dan MiSi.......cunmnnennneenenen: 23
2.4.3 Penentuan Tujuan Strategis.......nn. 24

ii



2.4.4 Pengembangan Strategi.......nnnenensssssnessesensenens 24

2.4.5 Implementasi STrategi .......cooeereererreereeseeeesessessessesseessensens 24
2.4.6 Evaluasi dan Kontrol ..........nnceneeneneneeseeseesenens 25
2.5 Hubungan Antara Perencanaan Strategis dan
Manajemen Sumber Daya Strategis.......courererrereenerressessenens 25
2.6 Studi Kasus: Perencanaan Strategis dan Manajemen
Sumber Daya Strategis pada Perusahaan XYZ ................. 25
2.7 Teknik dan Model dalam Perencanaan Strategis............... 26
2.7.1 Analisis SWOT.....merirnirsessssssssssssssssssssssssssssssssnss 26
2.7.2 POTter's FIVe FOTCES......neereerererssesesssssesessessssssssssssessens 27
2.7.3 Balanced SCOTreCard ... isesissessessssssesssnns 27
2.8 Tantangan dalam Perencanaan Strategis dan
Manajemen Sumber Daya Strategis.......oueeneereeserseenrennne 28
2.8.1 Ketidakpastian dan Perubahan Lingkungan
EKSternal......c.ccoeveeiiiiniieeeeeeeeee e 28
2.8.2 Keterbatasan Sumber Daya.......ccoveneeerenneneeneeneescessenens 28
2.8.3 Kegagalan dalam Implementasi Strategi.........c.ccoccunne. 29
2.8.4 Konflik INternal .......cvreeneeneereerereeseeseeeesessesseeseeeessesens 29
2.9 Manajemen Sumber Daya Strategis dalam Era Digital.... 30
2.9.1 Teknologi sebagai Sumber Daya Strategis .........ccccuu... 30
2.9.2 Peran Data dan AnalitiK ... 30
2.10 Kesimpulan dan Rekomendasi ........c.ccunrrerenrenseneeresessennens 30
DAFTAR PUSTAKA.....ccovmmmmmssmsssssssssssssssssssssssssssssssssasases 32
BAB 3 MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
STRATEGIS YANG EFEKTIF: KONSEP AND PROSES............... 33
3.1 Pendahuluan......ceecsescecesesseessesseesesses s 33
3.2 Pentingnya Peran SDM dalam Organisasi........cooseseerseuens 34
3.3 Peran SDM dalam Meraih Keunggulan Kompetitif ........... 35
3.4 Analisis Kebutuhan SDM dalam Organisasi........cceneee: 36
3.5 Peramalan dan Perencanaan Tenaga Kerja ......c.ccocveerrennee. 37
3.6 Strategi Perekrutan dan Pengembangan Bakat ................. 38
3.7 Strategi Rekrutmen dan Sumber Calon Karyawan........... 39
3.8 Proses Seleksi yang Efektif .......cooorernnenennesnenesnsensensenenens 40
DAFTAR PUSTAKA.....covmmmmmsmmsssssssssssssssssssssssssssssasssasases 42
BAB 4 KONSEP ANALISIS PEKERJAAN .....ccocommmmsmsmssssssssesessns 53

il



4.1 Pendahuluan ... seseess e sesssssesessssssssssens 53

4.2 Tujuan Analisis Pekerjaan ... 54
4.3 Manfaat Analisis Pekerjaan ... 55
4.3.1 Langkah-Langkah Menganalisis Pekerjaan................ 56
4.3.2 Informasi Analisis Pekerjaan yang Baik........cc.ccuuurreunees 57
4.3.3 Jenis Analisis Pekerjaan....... s 58
4.3.4 Metode Analisis Pekerjaan ... 59
4.4 Aspek-aspek Analisis Pekerjaan.......nnnenns 62
4.4.1 Uraian pekerjaan (Job DeSCription)........cooenenseenes 62
4.4.2 Spesifikasi Pekerjaan (Job Spesification) ... 63
4.4.3 Evaluasi Pekerjaan (Job Evaluation)........... 64
DAFTAR PUSTAKA. ... orrnsssssmssssssssssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 68
BAB 5 FORMULASI DAN IMPLEMENTASI SUMBER DAYA
MANUSIA STRATEGIS ...cooircrrnsnsnssssssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 71
5.1 Pendahuluan ... 71
5.2 Pengertian Formulasi Strategi Bisnis.......ooomnenennenenn. 74
5.3 Pengertian Implementasi Strategi Bisnis.........ccoueneereenenn. 77
5.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Efektifitas
Implemetasi Strategi......coenereenmeneresseeseeseessesessessessseesseans 79
5.5 Berbagai Problem dalam Implementasi Strategi ............... 80
5.6 Evaluasi Strategi.....c.ccoerenererneeneeneensesessessessseseesessessessssseseessenns 81
5.7 Hubungan Antara Formulasi dan Implementasi
SErAtEEIS o ————— 83
DAFTAR PUSTAKA. ... sssssns 85
BAB 6 PEMBELAJARAN INDIVIDU PERAN PELATIHAN
PADA SDM STRATEGIS ....ooncirrrmsmmsssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 87
6.1 Pendahuluan ... sssessssssssssssssssanes 87
6.2 Konsep Pembelajaran Individu .......ccomenerenensenseneenesnessennens 89
6.2.1 Karakteristik Pembelajaran Individu.........coovurerencennen. 89
6.2.2 Tahapan dalam Pembelajaran Individu.......ccccooveneuuneen. 90
6.2.3 Faktor yang Mempengaruhi Pembelajaran
INAIVIAU e 90
6.2.4 Manfaat Pembelajaran Individu .......cocoeeereereneeneeneencennenn. 91
6.3 Pentingnya Pelatihan dalam SDM Strategis .......cccocnuerneunee 92
6.3.1 Pentingnya Pelatihan dalam SDM Strategis ................. 92

iv



6.3.2 Elemen Kunci Pelatihan dalam SDM Strategis............ 93

6.3.3 Manfaat Strategis Pelatihan bagi Organisasi.............. 94
6.4 Jenis Pelatihan untuk Pengembangan Individu................. 95
6.4.1 Pelatihan di Tempat Kerja (On-the-Job Training)......95
6.4.2 Pelatihan di Luar Tempat Kerja (Off-the-Job
TTAINING) coereeeererenreereereeseesessessesses s esessesses s sssssessesssssssssssssaseses 95
6.4.3 E-Learning dan Pembelajaran Mandiri......cc.coouereerennee. 96
6.4.4 Pelatihan Soft Skills dan Hard SKillS..........c.coueureeneennenn: 96
6.4.5 Pelatihan Kepemimpinan ... 96
6.4.6 Coaching dan Mentoring ... enenessessessessesens 97
6.4.7 Simulasi dan Studi Kasus........mnneesennn: 97
6.4.8 Pelatihan Berbasis Teknologi Canggih........ccounrenrunnee. 97
6.4.9 Program Pelatihan Berbasis Proyek (Project-
BaSed TraINING) ..ccvereereereereeeesressesssssesssessessessssssssssssessessesssssssssssenns 98
6.5 Proses Pelatihan......ncsssesssesseennne 98
6.5.1 Analisis Kebutuhan Pelatihan (Training Needs
0 Lo A ) T 98
6.5.2 Perencanaan Program Pelatihan.......ccocoonnnccnnennn. 99
6.5.3 Desain dan Pengembangan Materi Pelatihan.............. 99
6.5.4 Pelaksanaan Pelatihan.......onnncnenencenseneeneens 100
6.5.5 Evaluasi Pelatihan ... 100
6.5.6 Implementasi di Tempat Kerja (Follow-Up) ......ccocu.... 100
6.5.7 Perbaikan Berkelanjutan (Continuous
IMPIOVEIMENLE) .o sssssssssssssns 101
6.6 Dampak Pelatihan pada SDM Strategis........ccoveneereereereennens 101
6.7 KeSIMPUIAN ... ssssssssssssssenans 104
DAFTAR PUSTAKA.....coirrmmmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 105
BAB 7 PENILAIAN KINERJA.....cconnmmmmmmmmmmssssssssssssssas 107
7.1 Pendahuluan......ececsescecescsesessesseeeessessessessssesssesens 107
7.2 Pengertian Penilaian Kinerja ... 108
7.3 Tujuan dan Manfaat dari Penilaian Kinerja ........ccuneeuen. 110
7.4 Indikator Penilaian Kinerja ..o 110
7.5 Tahapan Cara Mengukur Penilaian Kinerja Karyawan...111
7.7 Cara Mengukur Penilaian Kinerja Karyawan.........cccoccuuee. 113



7.8 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pencapaian

RQR 4 U] o - TP 113
DAFTAR PUSTAKA. ... iirmnsmssmssssssssssssssssssssssssssssssssses 115
BAB 8 STRATEGI KOMPENSASI DAN PRAKTIK ....coovseveenranas 117

8.1 Pendahuluan ... sessesessessessessessessnssenes 117
8.2 Strategi KOmMPenSasi .....ccoerrerensrnsenesessssssessesessssssssssessessssns 118
8.2.1 Pengertian ... 118
LS T2 N T 1D F: | o 120
8.3 Komponen Utama Strategi Kompensasi .......ccocoveverennerenennen. 121
8.4 Strategi Kompensasi yang EfeKtif........cooorrnnenceneencees 121
8.5 Praktik Mengembangkan Strategi Kompensasi......c.o..... 123
8.5 Jenis-Jenis KOMPenSasi.....cunmmensnenenenesssssssssssssseanes 127
8.6 Bentuk-bentuk Kompensasi Perusahaan .........coueeneenenne. 128
8.7 Implementasi Pemberian Kompensasi Karyawan............. 129
8.8 Jenis KOMPEenSsasi ... 130
8.9 Tujuan Pemberian KOompensasi .......ccuemenerensesssssensesnenes 130
8.10 Asas Pemberian KOmMpensasi......eenenenmenenesssssenes 132
8.11 Metode KOMPENSASI ..cvuverirrerrerensesssressessssssssssessesssssssssessessesssns 133
8.12 Metode KOMPENSAS ..cueueeeerereeseenressessessessessesssessessessessssssessenes 135
8.13 INdeksS AKIUAL ... sssssessessesssssssneanes 135
8.14 Manfaat Dan Tantangan Manajemen Kompensasi.......... 136
8.14.1 Manfaat Manajemen Kompensasi......ccoreereereeseennenne 136
8.14.2 Tantangan dalam Manajemen Kompensasi
Manajemen. ... ——————— 137
8.15 Contoh Kompensasi Total .......cneneneresensensenssnesessensenns 138
8.16 Menentukan Kompensasi......ene: 139
8.17 Perangkat Lunak Kompensasi........uemeneeneeseessesseenennse 140
DAFTAR PUSTAKA. ... iirmmssmssssssssssssssssssssssssssssssssanes 142
BAB 9 STRATEGI PENGELOLAAN PENGHARGAAN BAGI
KARYAWAN....commmmmmmmssnsssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasas 145
9.1 PendahulUan ... sssssssssessssssssssssssseanes 145
9.2 Konsep Penghargaan ......oenenrereneenesseeneensesessessesseeseeseennes 146
9.2.1 Definisi Penghargaan........ncenenneneenesseessessenes 146
9.2.2 Filosofi Penghargaan ... 147
9.3 Tujuan Manajemen Penghargaan..........nne. 147

vi



9.4 Jenis dan Tipe Penghargaan.........cnnnerensensenesseseneennens 148

9.4.1 Jenis Penghargaan .........eneneneeneensesessessessesseessennens 148
9.4.2 Type Penghargaan ........eneneneeneeneeseesessesseesesseessesnens 149
9.5 Elemen Pengelolaan Penghargaan Karyawan yang
BaiK oo 150
9.6 Strategi Pengelolaan Penghargaan untuk
Meningkatkan Kinerja .....oeeneenesseeneensesesseesesseseesennes 151
9.7 Kriteria Pengelolaan Penghargaan yang Sukses................ 153
DAFTAR PUSTAKA. ... icrrrsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 155
BAB 10 STRATEGI HUBUNGAN KESELAMATAN,
KEAMANAN, DAN KESEHATAN KERJA.....cccoimmsmsessnsnssesesanns 157
10.1 Pendahuluan .......ceeneneeeeesessessessssssessesssssssesesssessesees 157
10.2 Konsep Dasar Keselamatan, Keamanan, dan
Kesehatan Kerja.....nssssssssesesssssssessssssssens 158
10.3 Manfaat Keselamatan, Keamanan, dan Kesehatan
KBTI A covrereeereeresssssssssssesesessss s ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanes 159
10.4 Jenis Risiko di Tempat Kerja .....ccovrevrerernmenenensensssesnessessenees 160
10.5 Pendekatan Terpadu Dalam Manajemen
Keselamatan, Keamanan, dan Kesehatan Kerja............... 161
10.6 Strategi Manajemen Keselamatan, Keamanan dan
Kesehatan Kerja (K3).....cconnnnessenssnsssessesseens 163
DAFTAR PUSTAKA.....corirrssssnsnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 169
BAB 11 PENDEKATAN UTAMA PENGELOLAAN SDM
PADA MASA KRISIS.....oiiiisnnssssnsnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 171
11.1 Pendahuluan ... seseessessessessesssseessenes 171
11.2 Pendekatan Utama dalam Pengelolaan SDM pada
MaASA KIiSIS e ssesssssssssssenes 172
11.2.1 Pendekatan Fleksibilitas Tenaga Kerja.....cccocnverrennee 173
11.2.2 Pendekatan Kesejahteraan dan Kesehatan
Karyawan ... 174
11.2.3 Pendekatan Digitalisasi dan Transformasi
TEKNOLOI covereererrerreeree e 176
11.2.4 Pendekatan Pelatihan dan Pengembangan
KOMPpetensi ... 177
11.2.5 Pendekatan Kepemimpinan Adaptif ..........ccocereenrennns 178

vii



11.3 KeSIMPUIAN .o sessessessssnens 179
DAFTAR PUSTAKA ... ocrrsscsmsmsmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 180
BIODATA PENULIS......contrncnsnsmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 181

DAFTAR GAMBAR

Gambar 8. 1 Model Pendekatan Terpadu Untuk Manajemen
Keselamatan, Keamanan, dan Kesehatan Kerja yang
Dikembangkan Who (Sumber: Jain, 2018). ...cconeerereerrernnenn. 162

viil



BAB 1
PERUBAHAN SDM

Oleh Tobari

1.1 Pengantar Perubahan SDM

Dalam era dinamika bisnis yang terus berubah, kemampuan
suatu organisasi untuk beradaptasi dan mengelola perubahan
menjadi kunci keberhasilan. Salah satu aspek kritis dalam
menghadapi transformasi organisasi adalah Manajemen Sumber
Daya Manusia (SDM). Perubahan SDM bukan hanya sekedar
tindakan perubahan struktural atau prosedural, tetapi sebuah
langkah strategis yang melibatkan seluruh ekosistem manusia di
dalam suatu organisasi.

Perubahan SDM dapat mencakup berbagai aspek, seperti
penyesuaian Kkebijakan, struktur organisasi, serta budaya
perusahaan. Hal ini menjadi hal yang sangat penting dalam
memastikan bahwa organisasi tidak hanya bertahan di tengah
perubahan lingkungan, tetapi juga berkembang dan
meningkatkan daya saingnya.

Mengapa Perubahan SDM Penting? Kita perlu mengetahui
alasan-alasan mendasar mengapa perubahan SDM menjadi suatu
keharusan. Dari pengaruh globalisasi hingga revolusi teknologi,
dinamika lingkungan bisnis memaksa organisasi untuk secara
terus-menerus menyesuaikan diri. Pemahaman mendalam
tentang perubahan SDM akan memungkinkan pemimpin
organisasi untuk merancang dan mengimplementasikan
langkah-langkah yang efektif dalam menghadapi perubahan
tersebut.

Kita harus memahami bagaimana perubahan SDM dapat
diintegrasikan sebagai bagian integral dari strategi organisasi.
Pada bab ini akan disampaikan beberapa aspek kunci yang
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terkait dengan perubahan SDM, mulai dari dinamika lingkungan
hingga peran pemimpin dan cara mengukur keberhasilan.
Tanpa adanya manajemen SDM yang strategis dan adaptif,
organisasi mungkin kesulitan menjawab tantangan dan peluang
yang muncul. Pemahaman yang baik tentang perubahan SDM,
dapat membuka potensi sumber daya manusia sebagai
pendorong utama keberhasilan organisasi di masa depan.

1.1.1 Definisi Perubahan SDM

Definisi Perubahan Sumber Daya Manusia (SDM) dapat
dirumuskan sebagai transformasi atau modifikasi yang
disengaja dalam kebijakan, prosedur, struktur, atau budaya
organisasi terkait manajemen sumber daya manusia.
Perubahan ini biasanya diarahkan untuk mencapai tujuan
strategis = organisasi, meningkatkan  kinerja, dan
mengadaptasi diri terhadap perubahan lingkungan
eksternal.

Berikut adalah definisi perubahan SDM dari beberapa
ahli di bidang manajemen dan sumber daya manusia:

"Perubahan SDM adalah proses perencanaan dan
pelaksanaan kebijakan dan praktik yang dirancang untuk
meningkatkan kinerja dan keefektifan organisasi" (Dessler,
G., 2015).

"Perubahan SDM mencakup segala hal dari merancang
pekerjaan baru hingga merancang organisasi yang baru"
(Robbins, S. P, & Judge, T. A, 2013). "Perubahan SDM
adalah usaha yang disengaja dan terarah yang dilakukan
oleh pimpinan dan karyawan dalam organisasi untuk
meningkatkan kemampuan dan kapasitas manusia dalam
mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien"
(Hasibuan, Malayu S.P.,, 2009). “Manajemen perubahan
dapat diartikan sebagai proses yang dilakukan perusahaan
untuk mencapai tujuan organisasi dengan adanya berbagai
jenis perubahan yang ada di dalam perusahaan atau
organisasi” (Lauer, 2021).



Dari beberapa pendapat tersebut di atas dapat
disimpulkan bahwa perubahan SDM adalah suatu proses
yang terencana dan terarah, yang melibatkan perencanaan,
pelaksanaan kebijakan, dan praktik untuk meningkatkan
kinerja, keefektifan, kemampuan, dan kapasitas manusia
dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Ini mencakup berbagai aspek, mulai dari merancang
pekerjaan baru hingga merancang struktur organisasi yang
baru, dan merupakan bagian integral dari manajemen
perubahan yang dilakukan oleh organisasi untuk mencapai
tujuannya.

1.1.2 Alasan Pentingnya Perubahan Dalam Pengelolaan
SDM

Perubahan dalam pengelolaan SDM menjadi suatu hal
yang sangat penting karena dinamika bisnis yang terus
berkembang, menuntut adaptasi, efisiensi, dan pemenuhan
kebutuhan karyawan untuk meningkatkan kinerja dan daya
saing organisasi.

Perubahan dalam pengelolaan SDM sangat penting
untuk menjawab tuntutan perubahan lingkungan bisnis dan
meningkatkan daya saing organisasi. Bahwa manajemen
SDM yang efektif harus mampu beradaptasi dengan
perubahan dalam teknologi, demografi, dan tuntutan pasar
kerja (Hasibuan, 2009).

Berikut ada beberapa alasan pentingnya perubahan
dalam pengelolaan SDM:

a. Dinamika Lingkungan Bisnis

Lingkungan bisnis yang terus berubah memerlukan

adaptasi dari segi SDM. Perubahan teknologi,

persaingan global, dan tren industri memaksa
organisasi untuk mengelola SDM secara dinamis guna
tetap relevan dan kompetitif.

b. Peningkatan Efisiensi dan Produktivitas

Perubahan dalam pengelolaan SDM dapat mencakup

optimalisasi proses kerja, penerapan teknologi yang



lebih efisien, dan pengembangan keterampilan
karyawan. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan
produktivitas dan efisiensi organisasi.

Meningkatkan Kepuasan Karyawan

Perubahan yang baik dalam pengelolaan SDM dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik,
memberikan peluang pengembangan karir, dan
meningkatkan kesejahteraan karyawan. Kepuasan
karyawan dapat berdampak positif pada retensi tenaga
kerja dan kinerja keseluruhan organisasi.

Penyesuaian dengan Perubahan Struktural

Jika organisasi mengalami perubahan struktural
seperti penggabungan, akuisisi, atau restrukturisasi,
perubahan dalam pengelolaan SDM diperlukan untuk
menyelaraskan sumber daya manusia dengan struktur
baru.

Tuntutan Pasar Kerja

Pasar kerja yang kompetitif dan tuntutan keterampilan
yang berubah memerlukan pengelolaan SDM yang
adaptif. Mencocokkan kebutuhan organisasi dengan
keterampilan yang dibutuhkan oleh pasar kerja
menjadi kunci untuk mendapatkan dan
mempertahankan talenta terbaik.

Meningkatkan Inovasi dan Fleksibilitas

Perubahan dalam SDM dapat merangsang inovasi
dengan menciptakan lingkungan yang mendukung ide-
ide baru. Organisasi yang fleksibel dalam manajemen
SDM lebih mampu beradaptasi dengan perubahan
eksternal dan mendapatkan keuntungan kompetitif.
Pencapaian Tujuan Strategis

Manajemen SDM yang efektif mendukung pencapaian
tujuan strategis organisasi. Perubahan dalam
pengelolaan SDM dirancang untuk memastikan bahwa
sumber daya manusia terlibat sepenuhnya dalam
mencapai visi dan misi organisasi.

Menanggapi Krisis dan Tantangan

Dalam situasi Kkrisis atau perubahan mendadak,
organisasi perlu memiliki fleksibilitas untuk mengelola



SDM dengan cepat dan efisien untuk mengatasi

tantangan yang muncul.

i.  Menciptakan Budaya Organisasi yang Positif
Perubahan dalam pengelolaan SDM dapat membentuk
budaya organisasi yang positif, di mana nilai-nilai,
norma, dan etika kerja mendukung tujuan organisasi
dengan memotivasi karyawan untuk memberikan
kontribusi maksimal.

Melalui pemahaman yang mendalam tentang alasan-
alasan ini, organisasi dapat merancang perubahan SDM
yang terarah dan strategis, memastikan keselarasan dengan
visi dan tujuan jangka panjangnya.

Teori Pembelajaran yang dikemukakan oleh Peter
Senge menekankan pentingnya organisasi untuk terus
belajar dan berkembang agar dapat bertahan dalam
lingkungan bisnis global yang kompetitif. Teori ini
menyarankan bahwa organisasi harus punya kemampuan
untuk menyesuaikan dengan perubahan dan terus
meningkatkan kinerjanya melalui proses pembelajaran
yang terus menerus. Oleh karena itu, organisasi perlu
menciptakan suasana kerja yang mendorong pembelajaran
dan inovasi sebagai respons terhadap dinamika perubahan.
(Hassani, et al., 2022).

1.1.3 Hubungan Antara Perubahan SDM dan Pencapaian
Tujuan Strategis Organisasi

Hubungan antara perubahan SDM dan pencapaian
tujuan strategis organisasi sangat vital. Perubahan SDM
memungkinkan organisasi menyelaraskan kebijakan,
struktur, dan keterampilan karyawan dengan strategi
bisnis, menciptakan ketangguhan organisasi, dan
mendorong budaya inovasi. Pembaruan ini juga berperan
dalam optimalisasi kinerja tenaga kerja serta menjamin
akuisisi dan retensi bakat strategis, menjadi landasan bagi
keselarasan yang mendalam.



Perubahan dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia

(SDM) memiliki keterkaitan yang erat dengan pencapaian
tujuan strategis organisasi. Para ahli manajemen sumber
daya manusia menggarisbawahi beberapa poin kunci dalam
hal ini:

1.

Aligning Resources with Strategy (Menyelaraskan
Sumber Daya dengan Strategi)

Menyelaraskan sumber daya manusia dengan strategi
organisasi adalah langkah yang sangat penting untuk
mencapai tujuan jangka panjang (Dessler, G., 2015).
Perubahan SDM memungkinkan organisasi
menyelaraskan kebijakan, struktur, dan keterampilan
karyawan dengan strategi bisnis.

Enhancing Organizational Agility (Meningkatkan
Ketangguhan Organisasi)

Manajemen SDM yang adaptif memainkan peran kunci
dalam meningkatkan kemampuan organisasi untuk
berubah (Hasibuan, M.S.P., 2009). Perubahan SDM
mendukung peningkatan ketangguhan organisasi
terhadap perubahan lingkungan.

Fostering a Culture of Innovation (Mendorong Budaya
Inovasi)

Perubahan SDM dapat menciptakan budaya yang
mendukung inovasi (Robbins, S. P, & Judge, T. A,
2013). Pembaruan dalam pengelolaan SDM dapat
mendorong karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam
proses inovasi.

Optimizing Workforce Performance (Optimalisasi
Kinerja Tenaga Kerja)

Perubahan SDM bertujuan untuk meningkatkan kinerja
dan produktivitas tenaga kerja (Luthans, F., & Doh, J. P,,
2018). Ini memainkan peran kunci dalam mencapai
tujuan strategis organisasi dengan memastikan bahwa
karyawan memiliki keterampilan yang sesuai dan
terlibat sepenuhnya.



5. Ensuring Talent Acquisition and Retention (Menjamin

Akuisisi dan Retensi Talenta)

Perubahan SDM juga berkaitan dengan pengelolaan

bakat (Armstrong, M., 2012). Mencari,

mempertahankan, dan mengembangkan bakat strategis
menjadi penting untuk mencapai keunggulan
kompetitif.

Perubahan SDM membentuk fondasi yang kokoh untuk
keselarasan antara sumber daya manusia dan tujuan
strategis organisasi, memastikan bahwa organisasi dapat
beradaptasi, berkembang, dan meraih keunggulan
kompetitif di lingkungan bisnis yang dinamis.

1.2 Dinamika Lingkungan Bisnis

Para pemimpin tidak hanya harus memperkuat sistem
pengendalian manajemen sebagai bagian dari faktor internal
perusahaan, tetapi juga harus secara bijaksana merespons
dinamika lingkungan bisnis yang terus berubah. Ini dikarenakan
bisnis tidak dapat dipisahkan dari masyarakat di mana mereka
beroperasi. (Lawrence dan Weber, 2011).

Perubahan eksternal dalam lingkungan bisnis dapat sangat
mempengaruhi kebutuhan organisasi terhadap manajemen
sumber daya manusia (SDM).

Beberapa faktor eksternal yang sangat mempengaruhi
tersebut meliputi:

1. Teknologi

Kemajuan teknologi yang cepat dapat mengubah cara

organisasi bekerja dan berinteraksi dengan karyawan. Hal

ini mempengaruhi kebutuhan akan keterampilan baru,
pelatihan, dan pengembangan SDM untuk memastikan
organisasi tetap relevan dalam lingkungan teknologi yang
berkembang.

2. Globalisasi

Perkembangan pasar global memperluas cakupan bisnis

organisasi, yang dapat mengharuskan mereka untuk



mengelola keberagaman budaya, menghadapi persaingan
yang lebih intensif, dan memahami kebutuhan tenaga kerja
internasional.

Tren Demografis

Perubahan dalam demografi populasi, seperti penuaan
populasi atau peningkatan keberagaman tenaga kerja, dapat
memengaruhi kebutuhan akan kebijakan fleksibilitas kerja,
manajemen  keseimbangan generasi, dan strategi
rekruitmen yang lebih inklusif.

Regulasi dan Kebijakan Pemerintah

Perubahan dalam peraturan dan kebijakan pemerintah,
seperti perubahan hukum ketenagakerjaan atau kebijakan
imigrasi, dapat mempengaruhi praktek SDM organisasi.
Organisasi harus beradaptasi dengan perubahan tersebut
untuk  memastikan kepatuhan dan  keberlanjutan
operasional.

Tantangan Ekonomi

Fluktuasi ekonomi, resesi, atau perubahan tren pasar dapat
mempengaruhi anggaran, kebutuhan tenaga kerja, dan
prioritas bisnis organisasi. Hal ini dapat memicu perubahan
dalam rencana pengelolaan SDM, termasuk pengurangan
atau penambahan tenaga kerja, restrukturisasi organisasi,
atau perubahan kompensasi.

Mengenai faktor-faktor eksternal yang memengaruhi

kebutuhan organisasi terhadap SDM sangat bervariasi, namun
pemahaman tentang dinamika lingkungan bisnis ini menjadi
kunci dalam merancang strategi SDM yang responsif dan adaptif.

1.3 Tantangan dan Peluang

1.3.1 Tantangan yang Dihadapi Organisasi dalam

Mengelola Perubahan SDM

Salah satu tantangan terbesar dalam mengelola
perubahan SDM adalah mengatasi resistensi dari karyawan.
Penting bagi manajemen untuk secara proaktif melibatkan
karyawan dalam proses perubahan, mendengarkan



kekhawatiran mereka, dan memberikan dukungan serta
pelatihan yang diperlukan.

Memimpin perubahan strategis melibatkan kesiapan
untuk menghadapi tantangan dan rintangan, serta
kemampuan untuk menghasilkan inovasi, mendorong
pertumbuhan, dan mengimplementasikan taktik yang
menentukan dalam proses perubahan. (Wibowo, 2012:
234-238)

Tantangan yang dihadapi organisasi dalam mengelola
perubahan SDM bisa beragam dan meliputi:

1. Resistensi dari Karyawan

Karyawan mungkin resisten terhadap perubahan

karena ketidakpastian, kekhawatiran akan perubahan

tugas atau kehilangan pekerjaan, atau kesulitan dalam
mengadaptasi diri dengan cara baru.
2. Keterbatasan Sumber Daya

Implementasi perubahan SDM membutuhkan investasi

waktu, uang, dan tenaga manusia. Tantangan terkait

dengan alokasi sumber daya ini bisa menjadi
hambatan, terutama jika organisasi menghadapi
keterbatasan anggaran atau kekurangan personel yang
terampil.

3. Ketidaksesuaian Budaya Organisasi

Perubahan SDM mungkin bertentangan dengan budaya

organisasi yang sudah ada, yang dapat menyebabkan

konflik dan hambatan dalam penerimaan perubahan
oleh karyawan.
4. Keterbatasan Kemampuan Manajerial

Manajer dan pemimpin organisasi mungkin

menghadapi  kesulitan dalam merancang dan

mengimplementasikan perubahan SDM yang efektif
karena kurangnya keterampilan atau pengalaman
dalam manajemen perubahan.

5. Kesulitan dalam Komunikasi



Komunikasi yang tidak efektif tentang alasan, tujuan,
dan manfaat perubahan SDM dapat menyebabkan
kebingungan, ketidakpercayaan, dan resistensi dari
karyawan.

1.3.2 Peluang yang Muncul Melalui Penyesuaian SDM
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dengan Kebutuhan Bisnis

Peluang yang muncul melalui penyesuaian SDM

dengan kebutuhan bisnis dapat mencakup:

1.

Inovasi Produk atau Layanan

Penyesuaian SDM dengan kebutuhan bisnis dapat
memungkinkan organisasi untuk mengembangkan
inovasi baru dalam produk atau layanan mereka.
Dengan tim yang terampil dan beragam, organisasi
dapat menciptakan solusi kreatif yang memenuhi
kebutuhan pasar yang berkembang.

Efisiensi Operasional

Melalui  penyesuaian = SDM, organisasi dapat
meningkatkan efisiensi operasional mereka. Ini bisa
mencakup penggunaan teknologi baru, pengembangan
proses kerja yang lebih efisien, atau pengoptimalan
struktur organisasi untuk mengurangi biaya dan
waktu.

Fleksibilitas dan Responsivitas

Penyesuaian SDM memungkinkan organisasi untuk
menjadi lebih fleksibel dan responsif terhadap
perubahan pasar atau kebutuhan pelanggan. Dengan
karyawan yang memiliki keterampilan yang sesuai dan
budaya kerja yang adaptif, organisasi dapat dengan
cepat menyesuaikan strategi dan taktik mereka sesuai
dengan kondisi yang berubah.

Pengembangan Bakat Internal

Dengan memfokuskan penyesuaian SDM pada
pengembangan bakat internal, organisasi dapat
menciptakan sumber daya manusia yang tangguh dan



berkelanjutan. Ini dapat meningkatkan retensi

karyawan, meningkatkan loyalitas, dan menciptakan

lingkungan kerja yang produktif.

Menghadapi perubahan lingkungan bisnis membutuh-
kan pendekatan yang khusus, karena sebagian besar dari
perubahan tersebut terjadi di luar kendali perusahaan
(Efferin dan Handrian, 2010), yang dapat menghadirkan
peluang dan tantangan bagi perusahaan (Lawrence dan
Weber, 2011; Efferin dan Soeherman, 2010).

1.4 Peran Pemimpin dalam Perubahan SDM

1.4.1 Bagaimana Pemimpin Organisasi dapat Memimpin
Perubahan SDM dengan Efektif

Pemimpin yang efektif dalam mengelola perubahan
SDM adalah mereka yang mampu menginspirasi,
memotivasi, dan membimbing karyawan melalui proses
perubahan dengan sikap yang positif dan mendukung.
Pemimpin juga harus memiliki kemampuan untuk
berkomunikasi dengan jelas, memimpin dengan contoh, dan
memberikan dukungan yang diperlukan.

Dalam bukunya, Veithzal Rivai membahas berbagai
aspek manajemen sumber daya manusia, termasuk peran
kepemimpinan dalam organisasi. Dia mengidentifikasi tiga
peran utama kepemimpinan, yaitu dalam pengambilan
keputusan, pengendalian konflik, dan pembangunan tim.
Hal ini memberikan pemahaman yang penting bagi para
pemimpin dalam memahami tanggung jawab mereka dan
memperkuat kinerja organisasi. (Rivai, V., 2002)

Pemimpin organisasi dapat memimpin perubahan SDM
dengan efektif melalui pendekatan yang proaktif dan
mendalam. Berikut ada beberapa strategi yang dapat
digunakan:
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Visi dan Keterlibatan

Pemimpin perlu menyampaikan visi yang jelas tentang
mengapa perubahan SDM diperlukan dan bagaimana hal itu
akan mendukung tujuan strategis organisasi. Mereka juga
harus terlibat secara langsung dalam proses perubahan,
memberikan dukungan aktif, dan menjadi contoh yang baik
bagi karyawan.

Komunikasi Terbuka dan Jelas

Komunikasi yang terbuka dan jelas sangat penting dalam
memimpin perubahan SDM. Pemimpin perlu berkomunikasi
secara teratur dengan karyawan untuk menjelaskan alasan
di balik perubahan, membagikan perkembangan, dan
mendengarkan masukan serta kekhawatiran dari karyawan.
Pemberian Dukungan dan Sumber Daya

Pemimpin harus memastikan bahwa karyawan memiliki
dukungan dan sumber daya yang cukup untuk menghadapi
perubahan. Ini bisa mencakup pelatihan, pengembangan
keterampilan, bantuan psikologis, atau bantuan teknis,
sesuai dengan kebutuhan individu dan tim.

Pengakuan dan Reward

Pengakuan atas usaha dan pencapaian dalam menghadapi
perubahan dapat menjadi motivasi tambahan bagi
karyawan. Pemimpin harus mengakui kontribusi karyawan
dan memberikan reward atau penghargaan yang sesuai
untuk memperkuat perilaku yang diinginkan.
Kepemimpinan Berbasis Nilai

Pemimpin harus memimpin dengan nilai-nilai yang sesuai
dengan budaya dan tujuan organisasi. Mereka harus
menunjukkan integritas, kejujuran, dan komitmen untuk
memastikan bahwa perubahan SDM dilakukan dengan
memperhatikan prinsip-prinsip etika dan keadilan.



1.4.2 Keterlibatan pemimpin dalam merancang dan
mengimplementasikan perubahan

Keterlibatan pemimpin dalam merancang dan
mengimplementasikan perubahan merupakan faktor kunci
dalam keberhasilan perubahan SDM.

Dalam konteks kepemimpinan dalam perubahan,
pemimpin harus mengidentifikasi tujuan perubahan,
membuat keputusan terkait perubahan yang diperlukan,
menetapkan jadwal pelaksanaan perubahan, dan
mengambil tanggung jawab atas risiko yang mungkin
timbul akibat keputusan tersebut. (Pratama, dkk, 2022:
456).

Berikut ada beberapa cara di mana pemimpin dapat
terlibat secara efektif dalam proses perubahan:

1. Menetapkan Visi dan Strategi Perubahan

Pemimpin harus terlibat dalam merumuskan visi yang

jelas tentang arah perubahan SDM dan strategi untuk

mencapainya. Mereka harus memimpin proses
identifikasi tantangan, peluang, dan tujuan perubahan,
serta menetapkan langkah-langkah yang diperlukan
untuk mencapai visi tersebut.

2. Mendorong Partisipasi dan Kolaborasi

Pemimpin harus mengaktifkan partisipasi dan

kolaborasi dari berbagai pihak yang terlibat dalam

perubahan, termasuk karyawan, manajemen tingkat

atas, dan departemen terkait lainnya. Mereka harus

membentuk tim kerja yang kuat dan memberikan

platform untuk berbagi ide, pengalaman, dan masukan.
3. Menyediakan Dukungan dan Sumber Daya

Pemimpin harus memastikan bahwa organisasi
menyediakan dukungan dan sumber daya yang cukup
untuk mengimplementasikan perubahan. Ini termasuk
alokasi anggaran, personel, waktu, dan teknologi yang
diperlukan untuk memfasilitasi proses perubahan
dengan lancar.
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4. Memimpin dengan Contoh

Pemimpin harus menjadi contoh yang baik dalam

mengadaptasi perubahan dan menerapkan prinsip-

prinsip perubahan dalam praktik sehari-hari mereka.

Mereka harus menunjukkan komitmen, ketekunan, dan

integritas dalam menghadapi tantangan perubahan dan

menginspirasi karyawan lain untuk mengikuti jejak
mereka.
5.  Mengukur dan Mengevaluasi Progres

Pemimpin harus terlibat dalam pengukuran dan
evaluasi progres perubahan secara teratur. Mereka
harus memantau indikator kinerja kunci,
mengidentifikasi hambatan atau masalah yang muncul,
dan membuat penyesuaian yang diperlukan dalam
rencana perubahan.

Pemimpin yang terlibat secara langsung dalam
merancang dan mengimplementasikan perubahan SDM
memiliki kesempatan untuk menciptakan dampak yang
signifikan dalam organisasi. Memimpin dengan contoh,
memberikan dukungan yang diperlukan, dan menginspirasi
karyawan untuk berpartisipasi aktif, pemimpin dapat
membawa perubahan SDM menuju keberhasilan yang
berkelanjutan.

Dalam artikelnya, Ogbonna dan Harris mengulas
hubungan antara gaya kepemimpinan, budaya organisasi,
dan kinerja perusahaan berdasarkan bukti empiris dari
perusahaan-perusahaan di Inggris. Pentingnya peran
kepemimpinan yang efektif dalam memotivasi karyawan
dan membentuk budaya organisasi yang mendukung, yang
kemudian berkontribusi pada peningkatan kinerja
organisasi. (Ogbonna dan Harris, 2000)



1.5 Evaluasi dan Pengukuran Perubahan SDM

Evaluasi dan Pengukuran Perubahan SDM merupakan hal

yang penting dalam manajemen sumber daya manusia (SDM)
karena melibatkan pengukuran dan evaluasi terhadap
perubahan yang terjadi dalam karyawan suatu organisasi.
Berikut beberapa pendapat ahli terkait hal tersebut antara lain :

a.

Pengukuran Kinerja Karyawan

Hasibuan dalam bukunya yang berjudul "Manajemen
Sumber Daya Manusia”, menekankan pentingnya
pengukuran kinerja karyawan sebagai bagian dari evaluasi
perubahan SDM, dan dijelaskannya bahwa pengukuran
kinerja karyawan harus dilakukan secara objektif dan
terstruktur untuk memastikan pencapaian tujuan
organisasi. (Hasibuan, M.S.P., 2017)

Pengukuran Terhadap Kepuasan dan Kesejahteraan
Karyawan

Teguh Yuwono, seorang pakar psikologi industri dan
organisasi, mengemukakan pentingnya pengukuran
terhadap kepuasan dan kesejahteraan karyawan dalam
konteks evaluasi perubahan SDM. Dalam penelitiannya,
menyoroti bahwa kepuasan dan kesejahteraan karyawan
memiliki dampak langsung terhadap produktivitas dan
retensi karyawan. (Yuwono, T., 2015).

Pengukuran Terhadap Kompetensi Karyawan

Djoko Suhardjanto, seorang ahli manajemen sumber daya
manusia dan kepemimpinan, menekankan pentingnya
pengukuran terhadap kompetensi karyawan sebagai bagian
dari evaluasi perubahan SDM. Dalam penelitiannya,
menyatakan bahwa pengukuran kompetensi karyawan
memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi gap
dalam keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan
untuk mencapai tujuan bisnis. (Suhardjanto, D., 2018).
Pengukuran Terhadap Keseimbangan Kehidupan Kerja dan
Kehidupan Pribadi
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Arief Kusuma, seorang pakar manajemen SDM dan
keseimbangan kerja-kehidupan, menyoroti pentingnya
pengukuran terhadap keseimbangan antara kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Dalam
penelitiannya, menunjukkan bahwa karyawan yang
memiliki keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi cenderung lebih produktif dan memiliki
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. (Kusuma, A., 2019)

e. Pengukuran Terhadap Keterlibatan dan Komitmen

Karyawan

Rahardja Wibisono, seorang pakar manajemen SDM dan

kepemimpinan, mengemukakan pentingnya pengukuran

terhadap tingkat keterlibatan dan komitmen karyawan
dalam evaluasi perubahan SDM. Dalam penelitiannya,
menyoroti bahwa karyawan yang merasa terlibat dan
berkomitmen cenderung lebih loyal dan berkontribusi
secara positif terhadap kesuksesan organisasi. (Wibisono,

R, 2016)

Melalui pandangan dan penelitian para ahli tersebut, kita
dapat memahami pentingnya evaluasi dan pengukuran
perubahan SDM dalam konteks lokal, serta menerapkan praktik-
praktik terbaik yang sesuai dengan kebutuhan organisasi di
Indonesia. Kita juga dapat memahami bahwa evaluasi dan
pengukuran perubahan SDM tidak hanya terkait dengan kinerja
atau kompetensi, tetapi juga faktor-faktor seperti keseimbangan
kehidupan kerja-kehidupan pribadi dan keterlibatan karyawan.
Dengan memperhitungkan aspek-aspek ini, organisasi dapat
merancang strategi manajemen SDM yang lebih holistik dan
berkelanjutan.

Dari pandangan para ahli tersebut tentang evaluasi dan
pengukuran perubahan SDM, dapat disimpulkan beberapa hal
berikut:
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Pengukuran Kinerja Karyawan

Evaluasi kinerja karyawan tetap menjadi fokus utama dalam

manajemen SDM. Hal ini penting untuk memastikan bahwa

karyawan mencapai tujuan organisasi secara efektif dan

memberikan kontribusi yang berarti.

Pengukuran Terhadap Kepuasan dan Kesejahteraan

Karyawan

Selain kinerja, penting juga untuk mengukur kepuasan dan

kesejahteraan karyawan. Kepuasan dan Kkesejahteraan

karyawan  memiliki ~dampak langsung  terhadap

produktivitas, retensi, dan loyalitas karyawan.

Pengukuran Terhadap Kompetensi Karyawan

Evaluasi perubahan SDM harus mencakup pengukuran

terhadap kompetensi karyawan. Ini membantu organisasi

untuk  mengidentifikasi  kebutuhan pelatihan dan

pengembangan yang diperlukan untuk meningkatkan

kapabilitas karyawan.

Pengukuran Terhadap Keseimbangan Kehidupan Kerja dan

Kehidupan Pribadi

Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan

pribadi juga menjadi faktor penting yang perlu diukur.

Karyawan yang memiliki keseimbangan yang baik

cenderung lebih produktif dan memiliki kepuasan kerja

yang lebih tinggi.

Pengukuran Terhadap Keterlibatan dan Komitmen

Karyawan

Keterlibatan dan komitmen karyawan juga perlu diukur

dalam evaluasi perubahan SDM. Karyawan yang merasa

terlibat dan berkomitmen cenderung lebih loyal dan

berkontribusi secara positif terhadap kesuksesan

organisasi.

Dengan memperhatikan semua aspek ini dalam evaluasi
pengukuran  perubahan SDM, organisasi dapat

mengembangkan strategi manajemen SDM yang holistik dan
berkelanjutan untuk mencapai tujuan bisnisnya.
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BAB 2

PERENCANAAN STRATEGIS UNTUK
MANAJEMEN SUMBER DAYA
STRATEGIS

Oleh Jefri Putri Nugraha

2.1 Pendahuluan

Perencanaan strategis merupakan salah satu elemen
terpenting dalam pengelolaan bisnis dan organisasi. Di tengah
persaingan yang semakin kompetitif dan perubahan pasar yang
cepat, setiap organisasi memerlukan arah yang jelas untuk
mencapai tujuan jangka panjangnya. Sebuah perencanaan
strategis yang baik tidak hanya memperhatikan tujuan finansial
dan operasional, tetapi juga memastikan bahwa sumber daya
yang dimiliki dapat dimanfaatkan secara optimal untuk
mendukung pencapaian tujuan tersebut. Salah satu faktor utama
yang perlu dikelola dalam perencanaan strategis adalah sumber
daya strategis yang dimiliki oleh organisasi.

Sumber daya strategis mencakup aset yang memberikan
keunggulan kompetitif, baik itu sumber daya manusia, teknologi,
inovasi, ataupun akses ke pasar dan jaringan. Dalam bab ini, kita
akan membahas konsep perencanaan strategis secara umum,
bagaimana manajemen sumber daya strategis menjadi bagian
integral dalam perencanaan tersebut, dan bagaimana
perencanaan yang efektif dapat memaksimalkan potensi sumber
daya strategis untuk keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi.
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2.2 Definisi Perencanaan Strategis

Perencanaan strategis adalah proses yang melibatkan
pengembangan tujuan jangka panjang untuk organisasi serta
menentukan tindakan dan keputusan yang diperlukan untuk
mencapai tujuan tersebut. Mintzberg (1994) dalam bukunya The
Rise and Fall of Strategic Planning menyatakan bahwa
perencanaan strategis merupakan pendekatan yang sistematis
untuk merumuskan kebijakan dan tujuan jangka panjang
organisasi, dan mencakup proses identifikasi faktor eksternal
dan internal yang mempengaruhi keberhasilan organisasi.

Menurut David (2011), perencanaan strategis dapat
diartikan sebagai sebuah upaya untuk merumuskan visi, misi,
serta menentukan prioritas dalam penggunaan sumber daya
yang terbatas untuk mencapai tujuan jangka panjang. Proses
perencanaan ini mencakup analisis situasi, perumusan strategi,
implementasi strategi, dan evaluasi hasilnya.

2.3 Pentingnya Manajemen Sumber Daya Strategis

Manajemen sumber daya strategis adalah proses mengelola
dan memanfaatkan aset dan kapabilitas organisasi yang
memberikan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Sumber
daya strategis ini meliputi berbagai hal, seperti:

1. Sumber Daya Manusia (SDM): Keterampilan, pengetahuan,
dan pengalaman yang dimiliki oleh karyawan.

2. Teknologi dan Inovasi: Kemampuan organisasi untuk
berinovasi dan menggunakan teknologi terbaru untuk
meningkatkan efisiensi dan efektivitas.

3. Brand dan Reputasi: Pengaruh dan kepercayaan yang telah
dibangun oleh organisasi dalam pasar atau industri.

4. Akses ke Pasar: Kemampuan untuk mengakses dan
mengembangkan pasar baru dengan mudah.

5. Jaringan dan Kemitraan: Hubungan dengan mitra bisnis,
pemasok, dan pihak-pihak terkait yang mendukung
operasional organisasi.
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Pengelolaan yang baik terhadap sumber daya strategis ini
sangat penting karena mereka memainkan peran kunci dalam
kemampuan organisasi untuk bersaing di pasar. Resource-based
view (RBV), sebuah teori yang dikemukakan oleh Barney (1991),
menekankan bahwa keunggulan kompetitif organisasi berasal
dari sumber daya unik yang dimilikinya dan bagaimana sumber
daya tersebut dapat dimanfaatkan secara efektif.

2.4 Proses Perencanaan Strategis

Perencanaan strategis terdiri dari beberapa tahap yang
saling berkesinambungan. Tahapan-tahapan ini memungkinkan
organisasi untuk mengidentifikasi sumber daya yang dimilikinya
dan merencanakan cara terbaik untuk mengalokasikannya agar
dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi. Beberapa
tahapan dalam perencanaan strategis adalah sebagai berikut:

2.4.1 Analisis Situasi

Analisis situasi adalah langkah pertama dalam
perencanaan strategis yang bertujuan untuk memahami
kondisi internal dan eksternal organisasi. Dalam konteks
manajemen sumber daya strategis, analisis ini melibatkan
identifikasi kekuatan dan kelemahan sumber daya yang
dimiliki oleh organisasi serta peluang dan ancaman yang
muncul dari faktor eksternal. Salah satu alat yang umum
digunakan dalam analisis situasi adalah analisis SWOT
(Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats), yang
membantu organisasi untuk memetakan posisi sumber
daya strategis mereka.

2.4.2 Penetapan Visi dan Misi

Visi dan misi adalah elemen-elemen fundamental
dalam perencanaan strategis. Visi menggambarkan
gambaran masa depan yang ingin dicapai oleh organisasi,
sementara misi menjelaskan tujuan dasar dan alasan
eksistensi organisasi. Penetapan visi dan misi yang jelas
akan memberikan arah yang kuat dalam pengelolaan
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sumber daya strategis.

2.4.3 Penentuan Tujuan Strategis

Tujuan strategis adalah sasaran yang ingin dicapai
dalam jangka panjang. Tujuan ini harus dapat diukur dan
relevan dengan visi dan misi organisasi. Dalam penentuan
tujuan strategis, penting untuk mempertimbangkan
bagaimana sumber daya yang dimiliki dapat dimanfaatkan
untuk mencapai tujuan tersebut. Ini termasuk alokasi
sumber daya secara efisien untuk memastikan pencapaian
hasil yang optimal.

2.4.4 Pengembangan Strategi

Pengembangan strategi merupakan proses
merumuskan tindakan konkret yang akan dilakukan untuk
mencapai tujuan strategis. Dalam hal ini, manajemen
sumber daya strategis berperan penting untuk memastikan
bahwa sumber daya yang dibutuhkan tersedia dan
dialokasikan dengan tepat. Pengembangan strategi harus
mempertimbangkan berbagai faktor eksternal, seperti
kondisi pasar, teknologi, dan regulasi, serta kekuatan
internal organisasi dalam hal kapabilitas dan sumber daya
yang dimilikinya.

2.4.5 Implementasi Strategi
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Setelah strategi dikembangkan, langkah berikutnya
adalah implementasi. Ini adalah tahap di mana rencana
perencanaan strategis diterjemahkan ke dalam tindakan
nyata. Implementasi strategi memerlukan pengelolaan yang
efektif terhadap sumber daya organisasi. Alokasi anggaran,
pelatihan karyawan, serta penggunaan teknologi yang
sesuai adalah aspek-aspek penting dalam tahap
implementasi.



2.4.6 Evaluasi dan Kontrol

Evaluasi dan kontrol adalah tahap akhir dari
perencanaan strategis yang bertujuan untuk menilai sejauh
mana tujuan yang telah ditetapkan tercapai. Dalam hal
manajemen sumber daya strategis, evaluasi ini akan
melibatkan penilaian apakah sumber daya yang
dialokasikan telah digunakan secara efisien dan efektif. Jika
diperlukan, penyesuaian strategi dapat dilakukan untuk
mengoptimalkan penggunaan sumber daya yang ada.

2.5 Hubungan Antara Perencanaan Strategis dan Manajemen
Sumber Daya Strategis

Dalam perencanaan strategis, manajemen sumber daya
strategis berperan sebagai tulang punggung yang mendukung
pencapaian tujuan jangka panjang. Sumber daya yang dimiliki
oleh organisasi bukanlah elemen yang statis, tetapi merupakan
aset yang harus dikelola dan dikembangkan secara dinamis. Oleh
karena itu, perencanaan strategis dan manajemen sumber daya
strategis harus berjalan seiringan.

Organisasi yang berhasil dalam merencanakan strategi
tidak hanya berfokus pada apa yang ingin dicapai, tetapi juga
bagaimana sumber daya yang ada dapat dimanfaatkan dengan
cara yang efisien dan efektif. Misalnya, dalam hal inovasi
teknologi, organisasi perlu memastikan bahwa sumber daya
teknologi yang dimilikinya dapat digunakan untuk mendukung
perkembangan produk atau layanan baru yang dapat
memenangkan persaingan di pasar.

2.6 Studi Kasus: Perencanaan Strategis dan Manajemen
Sumber Daya Strategis pada Perusahaan XYZ

Perusahaan XYZ adalah salah satu contoh perusahaan yang
berhasil mengimplementasikan perencanaan strategis dengan
memanfaatkan sumber daya strategis secara optimal. Pada
tahun 2020, perusahaan ini menghadapi tantangan besar akibat
persaingan yang semakin ketat di industri teknologi. Melalui
proses perencanaan strategis yang matang, perusahaan berhasil
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mengidentifikasi kekuatan sumber daya manusia mereka, yang
memiliki keahlian tinggi dalam pengembangan perangkat lunak
inovatif.

Perusahaan kemudian merumuskan strategi untuk
mengembangkan platform baru yang menggabungkan
kecerdasan buatan dan analitik data. Dengan mengalokasikan
sumber daya manusia yang tepat dan memanfaatkan teknologi
terkini, perusahaan berhasil meluncurkan produk baru yang
meraih pangsa pasar yang signifikan, memberikan keuntungan
kompetitif yang besar di industri tersebut.

2.7 Teknik dan Model dalam Perencanaan Strategis

Dalam perencanaan strategis, terdapat berbagai teknik dan
model yang dapat digunakan wuntuk merumuskan dan
mengevaluasi strategi. Beberapa model yang paling sering
digunakan dalam perencanaan strategis adalah Analisis SWOT,
Porter's Five Forces, dan Balanced Scorecard. Masing-masing
teknik ini memberikan wawasan yang berbeda terkait dengan
manajemen sumber daya strategis dan posisi kompetitif
organisasi.

2.7.1 Analisis SWOT

Analisis SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities,
Threats) adalah salah satu alat yang paling sering
digunakan untuk memahami posisi organisasi. Analisis ini
memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi sumber
daya internal (kekuatan dan kelemahan) serta faktor
eksternal (peluang dan ancaman) yang mempengaruhi
keberhasilannya. Misalnya, dalam konteks manajemen
sumber daya strategis, kekuatan organisasi bisa saja
terletak pada keahlian karyawan yang unggul, sedangkan
kelemahan mungkin terkait dengan keterbatasan dalam
akses ke teknologi terbaru.

Peluang dan ancaman, di sisi lain, berasal dari analisis
eksternal yang mempertimbangkan perkembangan pasar
dan tren industri. Dengan menggunakan analisis SWOT,
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perusahaan dapat menentukan bagaimana memanfaatkan
sumber daya strategis mereka untuk memaksimalkan
peluang dan mengurangi ancaman eksternal.

2.7.2 Porter's Five Forces

Model Porter’'s Five Forces digunakan untuk
mengevaluasi kekuatan persaingan di dalam industri dan
bagaimana faktor-faktor tersebut mempengaruhi daya
saing organisasi. Lima kekuatan tersebut adalah ancaman
pendatang baru, ancaman produk pengganti, kekuatan
tawar-menawar pemasok, kekuatan tawar-menawar
pembeli, dan tingkat persaingan dalam industri.

Dalam hal manajemen sumber daya strategis, analisis
ini membantu organisasi memahami bagaimana sumber
daya yang dimilikinya dapat memberikan keunggulan
dalam menghadapi persaingan yang intens. Misalnya, jika
suatu organisasi memiliki paten teknologi yang kuat, ini
dapat mengurangi ancaman produk pengganti. Selain itu,
kemampuan organisasi untuk melakukan inovasi dan
memenuhi kebutuhan pelanggan dapat memberikan
kekuatan tawar yang lebih besar.

2.7.3 Balanced Scorecard

Balanced Scorecard adalah alat yang digunakan untuk
mengukur Kkinerja organisasi dalam empat perspektif
utama: keuangan, pelanggan, proses bisnis internal, serta
pembelajaran dan pertumbuhan. Model ini membantu
organisasi menilai bagaimana sumber daya mereka
digunakan dalam mencapai tujuan strategis, tidak hanya
dari segi keuangan tetapi juga dari perspektif non-keuangan
yang penting untuk keberlanjutan jangka panjang.

Dengan menggunakan Balanced Scorecard, organisasi
dapat memastikan bahwa alokasi sumber daya mereka
tidak hanya mengarah pada hasil jangka pendek, tetapi juga
memperhatikan pengembangan kompetensi internal dan
kemampuan organisasi dalam berinovasi serta memenuhi
kebutuhan pasar.
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2.8 Tantangan dalam Perencanaan Strategis dan Manajemen
Sumber Daya Strategis

Perencanaan strategis dan manajemen sumber daya
strategis bukan tanpa tantangan. Meskipun perencanaan yang
matang dapat membantu organisasi mencapai tujuan mereka,
terdapat berbagai kendala yang bisa mempengaruhi efektivitas
perencanaan dan pengelolaan sumber daya tersebut. Beberapa
tantangan utama dalam perencanaan dan manajemen sumber
daya strategis adalah:

2.8.1 Ketidakpastian dan Perubahan Lingkungan Eksternal

Lingkungan eksternal yang cepat berubah, baik itu
karena perkembangan teknologi, perubahan regulasi, atau
dinamika pasar global, dapat membuat perencanaan
strategis menjadi lebih sulit. Misalnya, perusahaan
teknologi harus terus memantau perkembangan teknologi
baru dan memastikan bahwa mereka tidak tertinggal dari
pesaing. Ketidakpastian ini dapat membuat keputusan yang
diambil dalam perencanaan strategis kurang efektif jika
tidak dilakukan evaluasi dan penyesuaian secara berkala.

2.8.2 Keterbatasan Sumber Daya

Sumber daya yang terbatas, baik dalam bentuk
finansial, teknologi, maupun tenaga kerja, sering kali
menjadi kendala dalam implementasi strategi. Organisasi
sering kali harus memilih antara berbagai opsi alokasi
sumber daya untuk memenuhi berbagai prioritas strategis.
Hal ini menuntut perencanaan yang cermat untuk
memastikan bahwa sumber daya yang terbatas dapat
dimanfaatkan secara maksimal tanpa mengorbankan tujuan
jangka panjang.
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2.8.3 Kegagalan dalam Implementasi Strategi

Salah satu tantangan terbesar dalam perencanaan
strategis adalah kegagalan dalam implementasi strategi
yang telah direncanakan. Perencanaan yang baik tanpa
eksekusi yang tepat hanya akan menjadi dokumen yang
tidak efektif. Dalam hal ini, manajemen sumber daya
strategis memainkan peran yang sangat penting, karena
keputusan mengenai bagaimana sumber daya dialokasikan
dan  digunakan akan menentukan  keberhasilan
implementasi.

Sering  kali, kegagalan ini terjadi karena
ketidaksesuaian antara sumber daya yang tersedia dan
kebutuhan  strategis yang  diidentifikasi  selama
perencanaan. Oleh karena itu, penting untuk memiliki
mekanisme kontrol yang memungkinkan organisasi untuk
memantau dan menyesuaikan strategi dengan kebutuhan
yang berkembang.

2.8.4 Konflik Internal

Konflik antar departemen atau level dalam organisasi
dapat menghambat pelaksanaan strategi. Misalnya,
departemen pemasaran mungkin memiliki pandangan yang
berbeda tentang bagaimana produk harus dikembangkan
dan dipromosikan dibandingkan dengan departemen
pengembangan produk. Konflik internal ini bisa mengarah
pada ketidaksepakatan dalam prioritas alokasi sumber daya
yang diperlukan untuk strategi tertentu.

Untuk mengatasi hal ini, penting bagi organisasi untuk
membangun komunikasi yang terbuka dan kolaborasi
antara berbagai departemen, serta menciptakan budaya
organisasi yang mendukung pelaksanaan strategi secara
bersinergi.
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2.9 Manajemen Sumber Daya Strategis dalam Era Digital

Di era digital yang serba cepat ini, manajemen sumber daya
strategis menjadi semakin kompleks. Organisasi harus dapat
menyesuaikan diri dengan perkembangan teknologi dan tren
digital, seperti otomatisasi, kecerdasan buatan, dan analitik data
besar, yang mengubah cara perusahaan menjalankan
operasional dan berinteraksi dengan pelanggan.

2.9.1 Teknologi sebagai Sumber Daya Strategis

Teknologi kini menjadi salah satu sumber daya
strategis yang sangat penting dalam perencanaan strategis.
Teknologi memungkinkan organisasi untuk mempercepat
inovasi, meningkatkan efisiensi operasional, dan
menciptakan produk dan layanan yang lebih baik. Oleh
karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa mereka
memiliki infrastruktur teknologi yang kuat dan mampu
beradaptasi dengan perkembangan teknologi terbaru.

2.9.2 Peran Data dan Analitik

Sumber daya strategis yang sangat berharga di era
digital adalah data. Data dan analitik memungkinkan
organisasi untuk memahami pola perilaku pelanggan,
meramalkan tren pasar, dan mengambil keputusan yang
lebih tepat berdasarkan informasi yang valid. Oleh karena
itu, manajemen sumber daya strategis saat ini tidak hanya
melibatkan sumber daya manusia dan finansial, tetapi juga
kemampuan dalam mengelola dan memanfaatkan data
secara efektif.

2.10 Kesimpulan dan Rekomendasi

Perencanaan strategis dan manajemen sumber daya
strategis adalah dua konsep yang tidak dapat dipisahkan dalam
dunia bisnis. Perencanaan strategis memberikan arah dan
tujuan yang jelas bagi organisasi, sementara manajemen sumber
daya strategis memastikan bahwa sumber daya yang dimiliki
dapat digunakan secara optimal untuk mencapai tujuan
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tersebut. Melalui perencanaan yang matang, organisasi dapat
memaksimalkan potensi sumber daya strategis dan memperoleh
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

Perencanaan strategis yang efektif adalah kunci untuk
memanfaatkan sumber daya strategis secara optimal. Dalam
dunia yang semakin kompleks dan berubah dengan cepat,
organisasi perlu memastikan bahwa mereka memiliki sumber
daya yang tepat dan mampu mengelola sumber daya tersebut
dengan cara yang mendukung pencapaian tujuan jangka panjang
mereka. Melalui penggunaan berbagai teknik dan model
perencanaan strategis, serta pemanfaatan teknologi terbaru,
organisasi dapat meningkatkan daya saing dan keberlanjutan di
pasar yang sangat dinamis.
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BAB 3

MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA STRATEGIS YANG
EFEKTIF: KONSEP AND PROSES

Oleh Aulia Agung Dermawan

3.1 Pendahuluan

Strategic Human Resource Management (SHRM) adalah
pendekatan pengelolaan sumber daya manusia yang bertujuan
untuk meningkatkan kinerja organisasi dan mencapai tujuan
strategis jangka panjang dengan menyelaraskan strategi SDM
dengan strategi bisnis secara keseluruhan (Andersen et al,
2007). Integrasi strategis ini melibatkan manajer SDM yang
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan strategis bersama
manajemen senior untuk memastikan keselarasan tujuan,
strategi, dan praktik SDM dengan tujuan perusahaan (Andersen
et al, 2007). SDM dipandang tidak hanya sebagai fungsi
operasional tetapi sebagai mitra strategis dalam merumuskan
dan menerapkan strategi organisasi (Andersen et al., 2007).

Penelitian menunjukkan bahwa praktik HRM strategis
sangat penting bagi keberhasilan organisasi, terutama di
industri seperti manufaktur di mana kompetensi inti, khususnya
SDM, memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja
perusahaan (Karami et al.,, 2004). Selain itu, keterlibatan SDM
dalam pengembangan dan implementasi strategi bisnis
mengarah pada peningkatan efektivitas organisasi (Karami et al.,
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2004). Selain itu, penerapan Praktik Kerja Berkomitmen Tinggi,
yang dipandu oleh Sumber Daya Manusia strategis, dapat
berkontribusi pada inisiatif tanggung jawab sosial dalam
organisasi (Revuelto-Taboada dkk., 2021).

Peran Sumber Daya Manusia sebagai mitra strategis
mencakup memberikan wawasan tentang kebutuhan dan
potensi sumber daya manusia, membantu perumusan strategi
Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (CSR) yang selaras dengan
harapan organisasi dan masyarakat (Revuelto-Taboada et al,
2021) . Selain itu, SHRM menekankan pentingnya sistem HRM
yang selaras dengan strategi bisnis untuk mencapai kesuksesan
organisasi (He, 2017). Penyelarasan ini melibatkan
pertimbangan berbagai elemen seperti sistem HRM, strategi
bisnis, dan faktor internal dan eksternal organisasi (He, 2017).

Kesimpulannya, SHRM sangat penting dalam memastikan
bahwa fungsi SDM tidak hanya bersifat operasional tetapi juga
strategis, bertindak sebagai mitra dalam mendorong
keberhasilan organisasi melalui penyelarasan strategi SDM
dengan tujuan bisnis secara  keseluruhan. Dengan
mengintegrasikan praktik HRM dengan strategi bisnis,
organisasi dapat meningkatkan Kkinerja, mencapai tujuan
strategis, dan menangani tanggung jawab sosial secara efektif.

3.2 Pentingnya Peran SDM dalam Organisasi

Pentingnya peran SDM dalam sebuah organisasi tidak dapat
disangkal. SDM memiliki tanggung jawab besar dalam mengelola
aset terpenting organisasi, yaitu manusia. Dengan melakukan
fungsi-fungsi seperti rekrutmen, pelatihan, manajemen kinerja,
dan pengelolaan  hubungan karyawan, @SDM  dapat
memaksimalkan potensi individu dan kelompok untuk mencapai
tujuan organisasi. Selain itu, SDM juga berperan dalam
membangun budaya perusahaan, meningkatkan moral
karyawan, dan memastikan kepatuhan terhadap regulasi kerja
(Savitri et al., 2022).
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Perencanaan SDM menjadi kunci dalam memastikan
penempatan orang yang tepat pada posisi yang tepat untuk
mencapai tujuan organisasi secara menyeluruh (Savitri et al,
2022). Departemen SDM juga bertanggung jawab untuk
memastikan bahwa organisasi memiliki keterampilan yang
diperlukan baik dari segi seni maupun sains untuk keberhasilan
implementasi keberlanjutan strategis (Nurasia & Aprirachman,
2023). Selain itu, pentingnya komunikasi kepemimpinan dalam
membangun relasi juga menjadi faktor yang tidak bisa diabaikan
(Anggorowati et al.,, 2022).

Dalam konteks pengelolaan keuangan desa, tata kelola yang
baik dan transparansi menjadi hal yang signifikan, terutama
setelah krisis keuangan global tahun 2008 (Fadzillah, 2022).
Evaluasi objektif terhadap budaya organisasi juga menjadi kunci
untuk perbaikan pengelolaan budaya organisasi di masa depan
(Wang et al, 2022). Selain itu, pentingnya manajemen SDM
dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi telah menjadi
peran strategis yang semakin diperhitungkan (Wang et al,
2021).

Dengan demikian, SDM tidak hanya berperan dalam
mengelola aset manusia, tetapi juga dalam memastikan
keselarasan antara individu dan tujuan organisasi, membangun
budaya perusahaan yang kuat, serta mendukung keberlanjutan
strategis organisasi. Semua ini menunjukkan betapa pentingnya
peran SDM dalam keseluruhan keberhasilan dan kinerja sebuah
organisasi.

3.3 Peran SDM dalam Meraih Keunggulan Kompetitif

Keunggulan kompetitif suatu organisasi dapat diperoleh
melalui manajemen sumber daya manusia (SDM) yang strategis.
SDM strategis memainkan peran penting dalam mengidentifikasi
kebutuhan kompetensi karyawan, mengembangkan
kepemimpinan efektif, dan meningkatkan keterlibatan
karyawan. Dengan adopsi pendekatan strategis dalam
manajemen SDM, organisasi tidak hanya meningkatkan efisiensi
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operasional tetapi juga menempatkan diri untuk sukses jangka
panjang dalam lingkungan bisnis yang dinamis dan kompetitif.
Faktor-faktor ini, seperti pengembangan kepemimpinan,
keterlibatan karyawan, dan peningkatan produktivitas, secara
bersama-sama memperkuat posisi kompetitif perusahaan dalam
industri yang bersangkutan.

Referensi yang relevan menyoroti pentingnya SDM strategis
dalam mencapai keunggulan kompetitif. Menurut Lengnick-Hall
et al. (2009)(Hamadamin & Atan, 2019), manajemen sumber
daya manusia strategis berkaitan dengan evolusi bidang
tersebut dan bagaimana hal itu dapat memengaruhi keunggulan
kompetitif. Selain itu, penelitian oleh Hamadamin & Atan (2019)
menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia
yang strategis dapat berdampak pada keberlanjutan keunggulan
kompetitif melalui pengembangan modal manusia dan
komitmen karyawan.

Dengan demikian, melalui pengelolaan SDM yang strategis,
organisasi dapat memastikan bahwa karyawan memiliki
kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan pasar dan teknologi,
serta terlibat secara aktif dalam mencapai tujuan perusahaan.
Hal ini tidak hanya meningkatkan produktivitas dan kepuasan
kerja tetapi juga memperkuat posisi kompetitif perusahaan
dalam industri yang bersaing.

3.4 Analisis Kebutuhan SDM dalam Organisasi

Analisis kebutuhan sumber daya manusia dalam suatu
organisasi merupakan proses penting yang melibatkan
identifikasi kebutuhan dan kebutuhan tenaga Kkerja yang
diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Analisis ini
memerlukan evaluasi menyeluruh terhadap posisi saat ini dan
masa depan, dengan mempertimbangkan faktor-faktor seperti
perubahan teknologi, perluasan pasar, dan rencana strategis
organisasi. Dengan memahami kebutuhan ini dengan jelas,
organisasi dapat merencanakan dan mengimplementasikan
strategi SDM mereka secara efektif (Savitri et al., 2022).

Perencanaan strategis dan perencanaan sumber daya
manusia mempunyai hubungan simbiosis, dimana kedua fungsi
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tersebut saling bergantung. Perencanaan strategis membantu
dalam menetapkan arah dan tujuan organisasi secara
keseluruhan, sedangkan perencanaan sumber daya manusia
memastikan bahwa organisasi memiliki orang-orang yang tepat
dengan keterampilan yang diperlukan untuk mencapai tujuan
tersebut (Savitri et al., 2022).

Manajemen  Sumber Daya  Manusia  melibatkan
pengembangan sumber daya manusia melalui perencanaan,
implementasi, perekrutan, pelatihan, pengembangan karir, dan
inisiatif pengembangan organisasi dalam suatu perusahaan atau
organisasi (Putri et al, 2022). Peran departemen SDM sangat
penting dalam perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen,
dan seleksi untuk memenuhi kebutuhan organisasi akan sumber
daya manusia unggul (Arfin, 2022).

Dalam konteks perencanaan tenaga kerja, penting untuk
mempertimbangkan faktor-faktor seperti keterlibatan kerja,
komitmen organisasi, dan pengembangan karyawan untuk
meningkatkan kinerja karyawan milenial. Sumber daya manusia
memainkan peran penting dalam menggerakkan seluruh
aktivitas dalam suatu perusahaan, menjadikan pengembangan
dan keterlibatan mereka penting untuk keberhasilan organisasi
(Wahyuni etal., 2022).

3.5 Peramalan dan Perencanaan Tenaga Kerja

Peramalan tenaga kerja merupakan suatu proses yang
penting dalam meramalkan kebutuhan tenaga kerja di masa
depan berdasarkan data historis dan proyeksi bisnis. Dalam
melakukan peramalan ini, berbagai metode seperti analisis tren,
model statistik, dan simulasi digunakan untuk memprediksi
kebutuhan tenaga kerja yang akan datang. Dengan peramalan
yang akurat, organisasi dapat menghindari biaya yang tidak
perlu dan mempersiapkan diri untuk perubahan dalam
permintaan tenaga kerja. Selain itu, peramalan juga membantu
dalam menentukan timing yang tepat untuk rekrutmen atau
pengurangan tenaga kerja (Garaika & Margahana, 2019).

Perencanaan sumber daya manusia juga merupakan bagian
penting dari proses ini, yang melibatkan peramalan kebutuhan
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jumlah tenaga kerja serta perkiraan kompetensi yang
dibutuhkan dari tenaga kerja yang akan direkrut. Perencanaan
ini juga mencakup aspek pasokan tenaga kerja dengan
kualifikasi tertentu yang tersedia di pasar tenaga kerja. Dalam
konteks perencanaan sumber daya manusia, peramalan
digunakan untuk mengestimasi permintaan dan pasokan tenaga
kerja di masa depan, merencanakan penambahan tenaga kerja
yang bermutu, serta menyusun prosedur pengawasan dan
evaluasi untuk memberikan umpan balik kepada sistem
(Wahyudi & Armadani, 2023).

Dengan menggabungkan kebutuhan strategis perusahaan
dengan kebutuhan sumber daya manusia, perencanaan sumber
daya manusia menciptakan proses peramalan yang sistematis.
Proses ini membantu organisasi dalam memenuhi kebutuhan
tenaga kerja saat ini dan di masa depan (Pakpahan et al., 2022).

Dalam konteks bisnis, peramalan juga dapat membantu
dalam perencanaan inventaris, penetapan harga yang
kompetitif, serta strategi promosi yang tepat waktu (Husein et
al, 2021). Hasil peramalan juga dapat digunakan sebagai
referensi dalam menentukan jumlah permintaan untuk
perencanaan agregat (Dewi et al.,, 2019).

Dengan demikian, peramalan tenaga kerja dan perencanaan
sumber daya manusia merupakan dua aspek yang saling terkait
dalam memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang cukup
dan berkualitas sesuai dengan kebutuhan bisnisnya. Proses
peramalan yang akurat dan perencanaan yang sistematis dapat
membantu organisasi mengoptimalkan pengelolaan tenaga kerja
dan mengurangi biaya yang tidak perlu.

3.6 Strategi Perekrutan dan Pengembangan Bakat

Strategi rekrutmen yang efektif sangat penting untuk menarik
kandidat yang tidak hanya memenuhi kualifikasi teknis namun juga
selaras dengan budaya organisasi. Strategi-strategi ini mungkin
melibatkan  pemanfaatan  teknologi  rekrutmen  modern,
memanfaatkan platform media sosial, dan penggunaan metode
penilaian inovatif (Collings & Mellahi, 2009). Selain merekrut talenta
baru, pengembangan talenta memainkan peran penting dalam
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perencanaan SDM. Pengembangan bakat mencakup aktivitas seperti
pelatihan, bimbingan, dan jalur karier yang dirancang untuk
meningkatkan keterampilan karyawan dan mempersiapkan mereka
untuk posisi yang lebih tinggi (Collings & Mellahi, 2009). Dengan
berinvestasi dalam pengembangan bakat, organisasi dapat
memastikan tenaga kerja yang kompeten siap menghadapi
tantangan baru, sehingga meningkatkan retensi dan kepuasan
karyawan (Collings & Mellahi, 2009).

3.7 Strategi Rekrutmen dan Sumber Calon Karyawan

Strategi rekrutmen yang efektif sangat penting bagi
organisasi untuk menarik kandidat berkualitas yang dapat
memenuhi kebutuhan spesifik perusahaan. Memahami berbagai
sumber rekrutmen sangat penting dalam mengembangkan
strategi rekrutmen yang sukses. Sumber-sumber ini mencakup
rekrutmen internal, portal kerja online, agen perekrutan,
universitas, dan platform media sosial. Setiap sumber memiliki
kelebihan dan kekurangan masing-masing yang perlu
dipertimbangkan secara matang untuk menarik kandidat yang
tepat. Dalam konteks global, strategi rekrutmen mungkin juga
melibatkan pencarian talenta internasional untuk meningkatkan
keberagaman dan mendatangkan keterampilan yang lebih luas
(Lam etal.,, 2015).

Pengusaha di pasar tenaga kerja yang kompetitif saat ini
harus fokus untuk menonjolkan citra merek mereka kepada
calon pencari kerja untuk meningkatkan kemungkinan merekrut
talenta terbaik yang sesuai dengan kebutuhan tenaga kerja
mereka (Banerjee & Gupta, 2019). Selain itu, memanfaatkan
pemasaran digital dapat membantu mengumpulkan dan
menyebarkan data proses rekrutmen, memberikan intelijen
pasar yang berharga untuk memahami tindakan pesaing
(Althagafi et al., 2020).

Upaya perekrutan bisa memakan biaya yang besar,
sebagaimana dibuktikan oleh sebuah penelitian yang
menghabiskan banyak uang untuk merekrut peserta melalui
berbagai strategi seperti televisi, media cetak, dan acara
komunitas (Whatnall et al., 2021). Selain itu, tantangan dalam
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perekrutan peneliti, seperti mendapatkan persetujuan dan izin
etika, merupakan hal yang umum terjadi di lingkungan
universitas (Vadeboncoeur et al., 2017).

Selain itu, rekrutmen staf akademik di institusi pendidikan
tinggi memainkan peran penting dalam membentuk
perkembangan organisasi pendidikan di masa depan. Kandidat
terpilih tidak hanya mendidik mahasiswa tetapi juga
berkontribusi dalam mencapai tujuan utama lembaga
pendidikan (“Rekrutmen staf akademik di lembaga pendidikan
tinggi Azerbaijan”, 2021).

3.8 Proses Seleksi yang Efektif

Proses seleksi karyawan yang efektif merupakan tahapan
krusial dalam memastikan perusahaan mendapatkan individu
yang tidak hanya memiliki keahlian teknis yang sesuai tetapi
juga mampu beradaptasi dengan budaya perusahaan. Tahapan
seleksi yang efektif meliputi penyaringan CV, tes kemampuan,
wawancara awal, hingga wawancara mendalam yang melibatkan
manajemen tingkat atas (Sasongko et al, 2017). Pentingnya
kejelasan mengenai kriteria seleksi dan komunikasi yang efektif
selama proses seleksi tidak hanya memastikan perusahaan
mendapatkan karyawan terbaik tetapi juga memastikan
kandidat merasa dihargai dan terlibat dalam proses tersebut
(Pibriana, 2020).

Salah satu metode efektif dalam seleksi karyawan adalah
dengan menerapkan sistem pendukung keputusan seperti
Analytic Hierarchy Process (AHP) (Pibriana, 2020). Metode ini
membantu perusahaan dalam membuat keputusan seleksi yang
tepat dan akurat. Selain itu, penggunaan metode Simple Additive
Weighting (SAW) juga terbukti efektif dalam seleksi administrasi
awal untuk memastikan proses seleksi berjalan dengan cepat
dan objektif (Yuningsih & Puspita, 2021).

Proses seleksi yang efektif juga memerlukan penggunaan
teknologi yang tepat, seperti implementasi web programming
dalam sistem seleksi peserta pelatihan kerja ("Pembuatan Web
Untuk Seleksi Calon Karyawan PT.ASCLAR Indonesia
Menggunakan PHP dan MySQL", 2022). Hal ini membantu
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perusahaan dalam menyaring kandidat secara efisien. Selain itu,
pembuatan web untuk seleksi calon karyawan juga menjadi
langkah inovatif dalam mempermudah proses seleksi

Dengan memadukan metode seleksi yang tepat, komunikasi
yang efektif, dan penerapan teknologi yang canggih, perusahaan
dapat memastikan bahwa proses seleksi karyawan tidak hanya
efisien tetapi juga menghasilkan karyawan yang berkualitas dan
sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
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BAB 4
KONSEP ANALISIS PEKERJAAN

Oleh Indra Irjani Dewijanti

4.1 Pendahuluan

Analisis pekerjaan merupakan bagian yang sangat penting
dalam manajemen sumber daya manusia, tidak boleh diabaikan
jika sebuah organisasi atau lembaga ingin mencapai kesuksesan.
Analisis pekerjaan merupakan proses terstruktur untuk
memahami, mendokumentasikan, dan mengevaluasi
persyaratan, tanggung jawab, serta karakteristik suatu
pekerjaan khusus. Pentingnya analisis ini dalam manajemen
sumber daya manusia terletak pada landasan yang diberikannya
untuk berbagai aspek seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan,
penilaian kinerja, kompensasi, dan pengembangan karir.

Analisis adalah proses yang bertujuan untuk menyelidiki
dan menjelaskan masalah secara terperinci agar dapat
memperoleh pemahaman yang akurat. Pekerjaan, di sisi lain,
merujuk pada kegiatan yang dilakukan oleh individu dalam
sebuah organisasi dengan tujuan memenuhi kebutuhan dasar
seperti sandang, pangan, dan tempat tinggal. Gabungan dari
kedua konsep ini, analisis pekerjaan, merujuk pada kegiatan
yang bertujuan menciptakan prosedur yang menguraikan tugas
dan tanggung jawab yang harus dilakukan oleh setiap karyawan
sesuai dengan posisi yang mereka pegang. Salah satu tujuan
utama dari analisis pekerjaan adalah untuk mengidentifikasi
kemampuan dan keahlian yang diperlukan oleh perusahaan,
sehingga dapat diterapkan pada sumber daya manusia yang ada
di dalamnya.
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Analisis pekerjaan adalah menganalisis dan mendesain

pekerjaan apa saja yang harus dikerjakan, bagaimana
mengerjakannya dan mengapa pekerjaan itu harus dilakukan
(Hasiabuan, 2011) analisis pekerjaan (job analysis) Analisis
pekerjaan akan memberikan informasi mengenai uraian
pekerjaan, spesifikasi pekerjaan, dan evaluasi pekerjaan bahkan
dapat memperkirakan pengayaan atau perluasan pekerjaan dan
penyederhanaan pekerjaan pada masa yang akan datang.
Analisis pekerjaan memberikan ringkasan mengenai kewajiban
dan tanggung jawab suatu pekerjaan, hubungannya dengan
pekerjaan lainnya, pengetahuan dan keterampilan yang
dibutuhkan, dan lingkungan kerja dimana pekerjaan tersebut
dijalankan. (Mondy, 2008). Analisis pekerjaan adalah cara
sistematis mengumpulkan dan menganalisis informasi tentang
pekerjaan dan kebutuhan tenaga manusia, serta konteks di
mana pekerjaan dilaksanakan. Analisis pekerjaan biasanya
melibatkan pengumpulan informasi karakteristik pekerjaan
yang membedakan dengan pekerjaan lain. (Serdamayanti,
2010).
Manajemen bakat dimulai dengan memahami pekerjaan apa
yang perlu diisi, dan ciri-ciri manusia serta kompetensi
karyawan yang dibutuhkan wuntuk melakukan pekerjaan
tersebut secara efektif. (Dessler, 2015). Analisis pekerjaan (Job
analysis adalah prosedur yang anda gunakan untuk menentukan
tugas dari posisi dalam perusahaan.

4.2 Tujuan Analisis Pekerjaan

Setiap prosedur yang dibuat tentunya memiliki tujuan
untuk mempermudah suatu organisasi dalam menjalankan
kegiatannya. Melalui analisis pekerjaan, karyawan dapat
mengetahui lebih rinci mengenai uraian, spesifikasi dan kriteria
yang dibutuhkan pada suatu pekerjaan. Tujuan dari dibentuknya
analisis pekerjaan adalah untuk memposisikan tenaga kerja
sesuai dengan kemampuannya, memberikan kesenangan serta
mewujudkan suasana kerja yang kondusif(Muspawi, 2017).
Tujuan dan maksud dari dibentuknya analisis pekerjaan
diantaranya adalah identifikasi kebutuhan pelatihan,
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kompensasi, prosedur seleksi dan evaluasi (performance
review). (Suhariadi, 2019). analisis pekerjaan menghasilkan
sebuah informasi berupa uraian pekerjaan dan spesifikasi
pekerjaan. Adanya uraian pekerjaan dapat digunakan untuk
mengetahui secara rinci mengenai tugas, tanggung jawab serta
kewajiban dalam menjalankan suatu posisi/jabatan. Begitu pula
dengan spesifikasi pekerjaan, menghasilkan informasi mengenai
syarat-syarat berupa pengetahuan, keterampilan dan
kemampuan yang dijadikan standar untuk menempati suatu
posisi/jabatan tertentu.

4.3 Manfaat Analisis Pekerjaan

Terdapat beberapa manfaat dari analisis pekerjaan yang
dapat diberikan kepada perusahaan. Manfaat tersebut adalah
sebagai berikut:

1. Dapat memberi gambaran dari lingkungan sekitar
mengenai hal-hal yang diduga dapat menjadi tantangan dan
dapat menyebabkan kinerja yang diberikan karyawan
menurun.

2. Dapat membantu dalam mengefektifkan syarat-syarat kerja
yang dibutuhkan oleh perusahaan.

3. Dapat memberi gambaran mengenai aktivitas yang diduga
dapat meningkatkan serta menghambat kualitas kerja
karyawan.

4. Dapat memberi gambaran mengenai perancangan
ketenagakerajaan untuk di masa kini dan mendatang.

5. Dapat digunakan untuk menyeleksi calon karyawan yang
akan dipekerjaan oleh perusahaan sesuai dengan syarat dan
ketentuan yang sudah ditetapkan.

6. Membantu membuat kegiatan yang bertujuan untuk
meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam
perusahaan, seperti pelatihan, perencanaan, evaluasi dan
lain sebagainya.
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10.

Membantu dalam menetapkan standar kinerja yang perlu
dicapai dan dipenuhi oleh karyawan sesuai dengan
posisi/jabatan yang sedang ditempati.

Membantu dalam menempatkan karyawan pada posisi/
jabatan yang sesuai dengan kemampuan dan keterampilan
yang dimiliki karyawan tersebut.

Dapat membantu manajer untuk mengenali hubungan yang
terjalin antara supervisor dengan bawahannya.
Memudahkan perusahaan untuk merancang ulang apabila
terjadi perampingan jabatan, mutasi, serta akuisisi pada
karyawan.

Mempermudah perusahaan dalam menetapkan kompensasi
yang berhak didapatkan oleh karyawan dengan pertimbangan
tugas, kondisi kerja, dan beban kerja yang ditanggung oleh
karyawan. (Hanggraeni, 2012).

4.3.1 Langkah-Langkah Menganalisis Pekerjaan
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Langkah-langkah menganalisis pekerjaan Menurut
Rivai dan Sagala dalam Sinambela (2016:41) terdapat 6
langkah melakukan analisis pekerjaan dalam suatu
organisasi, yaitu:

a. Menyediakan suatu pandangan mengenai suatu
pekerjaan, berkaitan dengan organisasi secara
keseluruhan.

Mendorong penentuan bagaimana analisis pekerjaan
dan informasi rancang pekerjaan akan digunakan.
Pemilihan pekerjaan untuk dianalisis.

Mengumpulkan informasi yang digunakan.
Mengembangkan deskripsi tugas.

Mempersiapkan spesifikasi jabatan (Sinambela, 2016).
Untuk memperoleh hasil analisis pekerjaan yang baik
maka dapat digunakan langkah-langkah berikut:

a. Penentuan tugas-tugas.

b. Penentuan kegiatan-kegiatan dalam pekerjaan.

c. Penentuan perilaku-perilaku
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d. Penentuan kewajiban-kewajiban yang harus
dilaksanakan dalam pekerjaan

Penetapan pengetahuan

Penetapan kemampuankemampuan

Penetapan kecakapan-kecakapan

Penetapan kepribadian, sikap, ketangkasan, dan
karakteristik fisik dan mental yang diperlukan dalam
pekerjaan (Triton, 2010).

Ada 4 langkah dalam melakukan analisis pekerjaan,
yaitu: 1. Memilih pekerjaan yang akan dianalisa. 2.
Membuat daftar pendahuluan tentang tugas yang dilakukan
dalam suatu pekerjaan dengan cara : a. Melakukan
wawancara dan observasi terhadap karyawan yang ahli dan
manajer mereka. b. Berdiskusi dengan mereka yang telah
melakukan tugas. 3. Melakukan validasi atau konfirmasi
tentang daftar tugas yang telah dibuat. Proses ini
melibatkan berbagai pakar termasuk pelaksana tugas dan
manajer. 4. Setelah mengidentifikasi tugas, selanjutnya
dilakukan identifikasi tentang pengetahuan, keterampilan,
dan kemampuan pendukung yang dibutuhkan untuk
melakukan masing-masing tugas (Widhiastuti 2013).

g e

4.3.2 Informasi Analisis Pekerjaan yang Baik

Informasi analisis pekerjaan yang baik yaitu meliputi:

1. Analisis pekerjaan harus dapat memberikan gambaran
tentang tantangan yang bersumber dari lingkungan
yang mempengaruhi pekerjaan para pekerja dalam
organisasi.

2. Analisis pekerjaan harus dapat menghilangkan
persyaratan pekerjaan yang sebenarnya tidak
diperlukan karena didasarkan pada pemikiran yang
diskriminatif

3. Analisis pekerjaan harus juga mampu menemukan
unsur-unsur pekerjaan yang mendorong atau mutu
kekaryaan para anggota organisasi.

4. Analisis pekerjaan harus dapat merencanakan
ketenagakerjaan untuk masa depan.
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5. Analisis pekerjaan harus mampu mencocokkan
lamaran yang masuk dengan lowongan yang tersedia.

6. Analisis pekerjaan harus mampu membantu dalam
menentukan kebijaksanaan dan program pelatihan.

7. Analisis pekerjaan harus dapat menempatkan para
pegawai agar benar-benar sesuai dengan pengetahuan,
keterampilan dan pengalaman yang dimilikinya.

8. Analisis pekerjaan juga harus dapat merumuskan dan
menentukan sistem serta tingkat imbalan yang adil dan
tepat. (Siagian, 2006).

4.3.3 Jenis Analisis Pekerjaan
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Terdapat dua jenis analilis pekerjaan Jenis Analisis
Pekerjaan yakni; Analisis pekerjaan tradisional (traditional
job  description) dan  Analisis pekerjaan  yang
berorientasikan hasil (resultsoriented job description).
(Gomes, 2003). Analisis Pekerjaan Tradisional Model
tradisional ini hanya mencari informasi sekitar tiga aspek,
yakni: 1. Tanggungjawab (responsibilities), merinci unit
organisasi kepada mana suatu kedudukan harus
bertanggungjawab, harus tunduk kepada pengarahan dan
bagian pengendalain pelaksanaan. 2. Kewajiban-kewajiban
(duties) umum dari seorang yang sedang memegang suatu
kedudukan dan; 3. Kualifikasi-kualifikasi (qualifications)
minimal yang diterima sebagai kelayakan.

Analisis Pekerjaan yang Berorientasikan Hasil Analisis
pekerjaan jenis ini berasumsi bahwa uraian pekerjaan akan
menjadi lebih bermanfaat jika uraian pekerjaan tersebut
memperjelas harapan-harapan organisasi kepada para
pekerja, dan keterkaitan antara tugas-tugas, standar-
standar, kecakapankecakapan, dan kualifikasikualifikasi
minimal. Oleh karena itu, analisis pekerjaan ini memuat
keterangan-keterangan yang berkisar pada pernyataan-
pernyataan, seperti; 1. Task merupakan perilaku-perilaku,
kewajiban-kewajiban atau fungsi yang penting bagi suatu
pekerjaan. 2. Conditions merupakan bagaimana sifat dasar
pada pekerjaan, atau syarat-syarat yang diperlukan agar



pekerjaan itu terlaksana. 3. Standart merupakan harapan-
harapan performansi obyektif yang diberikan pada setiap
tugas, yang dituangkan menurut Kketentuan standar
kuantitas, kualitas, atau ketepatan waktu yang benar-benar
dikaitkan dengan tujuan organisasi. 4. SKAs merupakan
kecakapan, pengetahuan, dan kemampuan yang dibutuhkan
untuk melaksanakan setiap tugas pada standar minimal
yang diterima. 5. Qualifications merupakan pendidikan dan
pengalaman serta kualifikasi lain yang dibutuhkan para
pekerja.

4.3.4 Metode Analisis Pekerjaan

Metode yang paling populer untuk mengumpulkan
data analisis pekerjaan menurut adalah: Wawancara Para
manajer menggunakan tiga jenis wawancara untuk
mengumpulkan data analisis pekerjaan, yaitu wawancara
individual dengan setiap karyawan, wawancara kelompok
dengan sekelompok karyawan yang memiliki pekerjaan
sama, dan wawancara dengan satu atau banyak penyelia
yang mengetahui pekerjaan tersebut (Dessler 2011). Jenis
wawancara apapun yang digunakan, penanya harus yakin
bahwa orang yang diwawancarai memahami sepenuhnya
alasan wawancara, karena ada kecenderungan bahwa
wawancara adalah bentuk dari penilaian benar atau salah
yang menjadi evaluasi efisiensi.

Metode Analisis Pekerjaan Widyaningrum & Siswati
(2017) menyebutkan untuk mendapatkan informasi yang
nantinya akan digunakan untuk penentuan tugas, tanggung
jawab dan kewajiban tenaga kerja, semua hal tersebut
dapat diperoleh dengan menggunakan metode seperti di
bawabh ini:

a. Metode Kuesioner. Merupakan metode paling mudah
dan sering digunakan. Melalui metode kuesioner ini,
karyawan akan mengisi kuesioner dengan menjelaskan
seluruh tugas, tanggung jawab dan kewajiban yang
dimiliki sesuai dengan jabatan yang sedang
ditempatinya. Namun, adapun kelemahan yang
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diberikan oleh metode ini yaitu jika karyawan tidak

memahami pertanyaan yang diberikan, maka terdapat

kemungkinan karyawan tidak akan mengisi kuesioner
secara lengkap sehingga hasil yang didapat menjadi
kurang akurat.

b. Metode Observasi. Analisis dilakukan dengan cara
mengamati secara langsung terhadap seluruh aktivitas
yang dilakukan oleh karyawan. Adapun kelemahan dari
metode ini terdapat kemungkinan adanya aktivitas
yang  terlewatkan  sehingga informasi yang
dikumpulkan menjadi kurang lengkap.

c. Metode Wawancara. Metode ini merupakan salah satu
metode yang dapat dikatakan paling efektif karena
proses pengumpulan informasi dilakukan secara
langsung kepada sumbernya. Namun, adapun
kelemahan dari penggunaan metode ini dibutuhkan
waktu luang dari kedua belah pihak untuk
menjalankan proses wawancara.

d. Metode Catatan Karyawan. Pengumpulan informasi
menggunakan metode ini dilakukan dengan cara
meminta karyawan menuliskan seluruh kegiatan yang
dilakukan ke dalam buku catatan.

e. Diskusi Panel para Ahli. Kegiatan pengumpulan
informasi ini dilakukan dengan cara berdiskusi kepada
para ahli seperti jajaran manajer atau pun dengan
konsultan.

f. Metode Kombinasi. Metode kombinasi merupakan
penggabungan dari beberapa metode yang sudah
disebutkan sebelumnya. Umumnya, seseorang yang
sedang melakukan proses analisis pekerjaan pasti
menggunakan lebih dari dua metode. Hal tersebut
tentunya akan mempermudah dalam proses
pengumpulan informasi (Widyaningrum & Siswati
2017).

Menciptakan analisis pekerjaan yang sesuai dengan
kebutuhan  perusahaan dapat diciptakan dengan
menggunakan beberapa metode seperti yang dikemukakan
oleh diantaranya: 1. Metode Pengamatan. Merupakan



sebuah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara observasi lingkungan Kkinerja karyawan. Adapun
kelemahan yang diberikan melalui metode pengamatan ini
yaitu seorang karyawan yang sedang bertugas
menyelesaikan pekerjaannya secara tidak langsung akan
bekerja secara maksimal karena mereka sadar bahwa
mereka sedang diawasi dan diamati. 2. Metode Wawancara
Individu. Metode pengumpulan data dilakukan dengan
mewawancarai seorang karyawan untuk mengetahui secara
rinci pekerjaan apa saja yang dilakukan sesuai dengan
jabatan yang dimiliki karyawan tersebut. 3. Metode
Wawancara Kelompok. Tidak jauh berbeda dengan
wawancara individu, pada metode ini, wawancara akan
dilakukan dengan beberapa karyawan yang memiliki posisi
sejenis maupun berbeda. Umumnya pertanyaan-pertanyaan
yang akan diajukan tidak akan jauh berbeda dengan
wawancara individu. Adanya kelebihan dari metode ini
adalah seorang analisis pekerjaan akan mendapatkan
gambaran pekerjaan secara lebih rinci dari beberapa
pemikiran dan pendapat karyawan yang bersangkutan. 4.
Metode Kuesioner Terstruktur. Pembuatan kuesioner pada
metode ini perlu dirancang sebaik mungkin. Terdapat
beberapa hal yang perlu diperhatikan seperti menentukan
bentuk pertanyaan dan jumlah pertanyaan yang akan
diajukan untuk mengetahui informasi lebih lanjut mengenai
suatu posisi/jabatan. Umumnya, pada saat penyebaran
kuesioner dilakukan, karyawan hanya perlu memilih
jawaban yang menurutnya sesuai dengan apa yang
dirasakan pada saat menjalankan suatu posisi/jabatan. 5.
Metode Konferensi Teknik.

Pada metode konferensi teknik, proses pengumpulan
informasi akan dibantu oleh supervisor atau manajer.
Pelaksanaan metode ini tidak jauh berbeda dengan metode
wawancara individu. Hanya saja, pada metode ini orang
yang berperan sebagai informan adalah supervisor atau
manajer. 6. Metode Buku Harian. Metode buku harian
merupakan teknik pengumpulan data yang paling memakan
waktu dan kurang efektif. Hal ini disebabkan setiap
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karyawan diharuskan untuk mencatat segala aktivitas yang
dilakukan selama jam kerja berlangsung (Mahawati, dkk.
2021).

4.4 Aspek-aspek Analisis Pekerjaan

Analisis pekerjaan (Job analysis) perlu dilakukan agar dapat

mendesain organisasi serta menetapkan uraian pekerjaan (Job
Description), spesifikasi pekerjaan (Job Spesification) dan
evaluasi Pekerjaan (Job Evaluation).

4.4.1 Uraian pekerjaan (Job Description)
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Uraian pekerjaan (Job Description) Uraian pekerjaan
adalah informasi tertulis yang menguraikan tugas dan
tanggung jawab, kondisi pekerjaan, hubungan pekerjaan,
dan aspek-aspek pekerjaan pada suatu jabatan tertentu
dalam organisasi. Uraian pekerjaan harus tersusun dalam
suatu format yang jelas dan menginformasikan semua
pekerjaan yang akan dilakukan oleh pegawai. Uraian
pekerjaan ini harus diuraikan secara jelas agar para
pegawai diharapkan dapat mengenal serta mengetahui
tugas apa yang mereka akan lakukan, tanggung jawab serta
prestasi apa yang harus dicapainya untuk dikemudian hari.

Uraian pekerjaan harus dipedomani oleh semua
karyawan agar pekerjaan mereka lebih mudah dilakukan
dikarenakan uraian pekerjaan yang terstruktur, jelas dan
mudah dimengerti karyawan. Adapun isi pokok suatu
uraian pekerjaan (Job Description) adalah sebagai berikut:
1. Identifikasi jabatan atau pekerjaan. 2. Ringkasan jabatan
atau pekerjaan. 3. Rincian tugas yang dilaksanakan. 4.
Pengawasan yang diberikan dan diterima. 5. Hubungan
dengan jabatan atau jenis pekerjaan lainnya. 6. Bahan, alat,
dan mesin yang dipergunakan. 7. Konsidi lingkungan kerja.
8. Penjelasan istilah-istilah yang tidak lazim. 9. Komentar
tambahan untuk melengkapi penjelasan di atas (Samsudin,
2009).

Jadi deskripsi pekerjaan merupakan sebuah dokumen
yang didalamnya memuat uraian secara mendetail
pekerjaan-pekerjaan atau tugas-tugas serta tanggung jawab



dari sebuah pekerjaan. Deskripsi pekerjaan sangat penting
dikarenakan sebagai pedoman seorang pegawai dalam
menjalankan tugasnya diperusahaan. Sehingga semua
pegawai di sebuah perusaan yang telah memiliki uraian
pekerjaan akan mengetahui secara khusus apa saja tugas
yang akan mereka kerjakan dan apa yang tidak harus
mereka kerjakan. Hal ini dikarenakan apa yang dikerjakan
oleh pegawai mempengaruhi keberhasilan dari perusahaan
itu sendiri.

4.4.2 Spesifikasi Pekerjaan (Job Spesification)

Spesifikasi jabatan merupakan suatu daftar dari
tuntutan manusiawi suatu jabatan, yakni pendidikan
keterampilan, kepribadian, dan lainlain sesuai produk dari
analisis jabatan. Dalam mengembangkan spesifikasi jabatan
perlu mempertimbangkan semua elemen pengetahuan,
kemampuan, kecakapan, dan ciri lainnya (Rachmawati,
2008). Spesifikasi pekerjaan (job specification) disusun
berdasarkan deskripsi pekerjaan. Setelah mengenal isi
tentang suatu pekerjaan, maka dengan mudah dapat
diketahui persyaratan - persyaratan yang dituntut oleh
suatu pekerjaan. Para pekerja harus memiliki persyaratan
tertentu untuk dapat mengerjakan tugas dengan baik. Job
specification adalah persyaratan untuk menempati atau
menduduki suatu jabatan”(Kasmir, 2019). Artinya untuk
menempati suatu jabatan dibutuhkan orang - orang yang
benar - benar mau dan mampu untuk melaksanakan atau
mengerjakan suatu pekerjaan.

Spesifikasi pekerjaan adalah uraian persyaratan
kualitas minimum orang yang bisa diterima agar dapat
menjalankan satu jabatan dengan baik dan kompeten.
“Spesifikasi  jabatan terkait dengan pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan (The knowledge, skills and
abilities/KSA) yang dibutuhkan pegawai untuk menujukkan
kinerjanya serta kepuasan kerjanya” Mathis dan Jackson
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(Priansa, 1984) “Spesifikasi pekerjaan (job specification)
adalah karakteristik atau syarat - syarat kerja yang harus
dipenuhi sehingga dapat melaksanakan suatu pekerjaan
atau jabatan”. Berdasarkan pernyataan para ahli tersebut,
maka dapat disimpulkan bahwa spesifikasi pekerjaan
adalah suatu persyaratan minimum yang harus dipenuhi
seseorang karyawan dalam memangku sebuah jabatan atau
pekerjaan (Rivai, 2015). Spesifikasi pekerjaan
menggambarkan kualifikasi karyawan, seperti pendidikan,
usia, keahlian, pengalaman kerja dan lain sebagainya.

4.4.3 Evaluasi Pekerjaan (Job Evaluation)
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Adalah menilai berat atau ringan, mudah atau sukar,
besar atau kecil risiko pekerjaan dan memberikan nama,
ranking (peringkat), serta harga atau gaji suatu jabatan. Jika
pekerjaan berat, sukar, berisiko besar, dan ranking jabatan
semakin tinggi maka harga atau gaji semakin besar, tetapi
sebaliknya apabila pekerjaan mudah, ringan, risiko kecil,
tanggung jawab kecil dan ranking jabatan rendah, maka gaji
nya semakin kecil (Hasibuan, 2011). Istilah Evaluasi dapat
disamakan dengan penaksiran (appraisal), pemberian
angka (rating) dan penilaian (assesment). Evaluasi kinerja
sangat penting untuk menilai akuntabilitas organisasi
dalam menghasilkan pelayanan publik. Akuntabilitas bukan
sekedar kemampuan menunjukkan bagaimana uang publik
dibelanjakan, akan tetapi meliputi apakah uang tersebut
dibelanjakan secara ekonomis, efektif, dan efisien.

Pendapat William N. Dunn, istilah evaluasi mempunyai
arti yaitu: “Secara umum istilah evaluasi dapat disamakan
dengan penaksiran (appraisal), pemberian angka (rating)
dan penilaian (assessment), kata-kata yang menyatakan
usaha untuk menganalisis hasil kebijakan dalam arti satuan
nilainya. Dalam arti yang lebih spesifik, evaluasi berkenaan
dengan produksi informasi mengenai nilai atau manfaat
hasil kebijakan” (Dunn, 2003). Pengertian di atas
menjelaskan bahwa evaluasi merupakan hasil kebijakan



dimana pada kenyataannya mempunyai nilai dari hasil
tujuan atau sasaran kebijakan. Bagian akhir dari suatu
proses Kkerja adalah evaluasi kinerja. Evaluasi Kkinerja
membantu pimpinan untuk mengambil keputusan dalam
suatu kebijakan, nilai yang dihasilkan dari evaluasi
membuat suatu kebijan bermanfaat bagi pelayanan publik.
Kesimpulannya adalah perbandingan antara tujuan yang
hendak dicapai dalam penyelesaian masalah dengan
kejadian yang sebenarnya, sehingga dapat disimpulkan
dengan analisa akhir apakah suatu kebijakan harus direvisi
atau dilanjutkan. Menurut Commonwealth of Australia
Department of Finance Evaluasi biasanya didefinisikan
sebagai  kegiatan untuk mengukur keberhasilan
pelaksanaan kebijakan.

Secara umum, evaluasi dapat didefinisikan sebagai the
systematic assessment of the extent to which: 1. Program
inputs are used to maximise outputs (efficiency); 2. Program
outcomes achieve stated objectives (effectiveness); 3.
Program objectives match policies and community needs
(appropriateness). (Commonwealth of Australia Department
of Finance, 1989) Menurut pendapat di atas, evaluasi adalah
penilaian secara sistimatis untuk melihat sejauh mana
efisiensi suatu program masukan (input) untuk
memaksimalkan keluaran (output), evaluasi juga digunakan
untuk mencapai tujuan dari program pencapaian hasil atau
afaktifitas, dan kesesuaian program kebijakan dan
kebutuhan masyarakat. Evaluasi juga termasuk salah satu
kegiatan yang dilakukan untuk mengukur keberhasilan
suatu kebijakan. Sudarwan Danim mengemukakan definisi
penilaian (evaluating) adalah: “Proses pengukuran dan
perbandingan dari hasil-hasil pekerjaan yang nyatanya
dicapai dengan hasil-hasil yang seharusnya.

Ada beberapa hal yang penting diperhatikan dalam
definisi tersebut, yaitu: 1. Bahwa penilaian merupakan
fungsi organik karena pelaksanaan fungsi tersebut turut
menentukan mati hidupnya suatu organisasi. 2. Bahwa
penilaian itu adalah suatu proses yang berarti bahwa
penilaian adalah kegiatan yang terus menerus dilakukan
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oleh administrasi dan manajemen 3. Bahwa penilaian
menunjukkan jurang pemisah antara hasil pelaksanaan
yang sesungguhnya dengan hasil yang seharusnya dicapai”
(Danim, 2000). Pendapat di atas dapat diperoleh gambaran
bahwa evaluasi adalah suatu kegiatan yang dilakukan untuk
mengukur serta membandingkan hasil-hasil pelaksanaan
kegiatan yang telah dicapai dengan hasil yang seharusnya
menurut rencana, sehingga diperoleh informasi mengenai
nilai atau manfaat hasil kebijakan, serta dapat dilakukan
perbaikan bila terjadi penyimpangan di dalamnya.

Evaluasi mempunyai karakteristik yang
membedakannya dari metodemetode analisis kebijakan
lainnya yaitu: 1. Fokus nilai. Evaluasi berbeda dengan
pemantauan, dipusatkan pada penilaian menyangkut
keperluan atau nilai dari sesuatu kebijakan dan program. 2.
Interdependensi Fakta-Nilai. Tuntutan evaluasi tergantung
baik "fakta” maupun “nilai”. 3. Orientasi Masa Kini dan Masa
Lampau. Tuntutan evaluatif, berbeda dengan tuntutan-
tuntutan advokat, diarahkan pada hasil sekarang dan masa
lalu, ketimbang hasil di masa depan. 4. Dualitas nilai. Nilai-
nilai yang mendasari tuntutan evaluasi mempunyai kualitas
ganda, karena mereka dipandang sebagai tujuan dan
sekaligus cara. (Dunn, 2003)

Berdasarkan penjelasan di atas, karakteristik evaluasi
terdiri dari empat karakter. Yang pertama yaitu fokus nilai,
karena evaluasi adalah penilaian dari suatu kebijakan
dalam ketepatan pencapaian tujuan dan sasaran kebijakan.
Kedua yaitu interdependensi fakta-nilai, karena untuk
menentukan nilai dari suatu kebijakan bukan hanya dilihat
dari tingkat kinerja tetapi juga dilihat dari bukti atau fakta
bahwa kebijakan dapat memecahkan masalah tertentu.
Ketiga yaitu orientasi masa kini dan masa lampau, karena
tuntutan evaluatif diarahkan pada hasil sekarang dan masa
lalu sehingga hasil evaluasi dapat dibandingkan nilai dari
kebijakan tersebut. Keempat yaitu dualitas nilai, karena
nilai-nilai dari evaluasi mempunyai arti ganda baik
rekomendasi sejauh berkenaan dengan nilai yang ada



maupun nilai yang diperlukan dalam mempengaruhi
pencapaian tujuan-tujuan lain.
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BAB 5

FORMULASI DAN IMPLEMENTASI
SUMBER DAYA MANUSIA
STRATEGIS

Oleh Ruswaji

5.1 Pendahuluan

Sumber daya manusia dalam organisasi adalah aset yang
sangat penting, karena sumber daya manusia sangat dibutuhkan
dalam suatu organisasi untuk sebuah kemajuan organisasi
tersebut. Sumber daya manusia dalam suatu organisasi
merupakan penentu yang sangat penting bagi keefektifan
berjalannya kegiatan di dalam organisasi. Sumber daya manusia
juga menggerakan dan membuat sumber daya lainnya bekerja.
Menyadari pentingnya peran sumber daya manusia dalam
kegiatan organisasi, maka hendaknya organisasi perlu
mengelola sumber daya manusia sebaik mungkin karena kunci
sukses suatu organisasi bukan hanya pada keunggulan teknologi
tapi sektor manusianya. Keberhasilan dan kinerja seseorang
dalam suatu bidang pekerjaan banyak ditentukan oleh tingkat
kompetensi, profesionalisme dan juga komitmennya terhadap
bidang pekerjaan yang ditekuninya. Sumber daya manusia
adalah faktor sentral dalam suatu organisasi. Adapun bentuk
serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi
untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya
dikelola dan diurus oleh manusia. Jadi, manusia merupakan
faktor strategis dalam semua kegiatan institusi atau organisasi.
Selanjutnya manajemen sumber daya manusia berarti mengatur,
mengurus sumber daya manusia berdasarkan visi organisasi
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agar tujuan organisasi dapat dicapai secara optimum. Karenanya
manajemen sumber daya manusia juga menjadi bagian dari ilmu
manajemen (Management Science) yang mengacu kepada fungsi
manajemen dalam pelaksanaan proses-proses perencanaan,
pengorganisasian, staffing, memimpin dan mengendalikan.
Amstrong (2000), menyatakan Manajemen sumber daya
manusia adalah pengembangan dan pemanfaatan pegawai
dalam rangka tercapainya tujuan dan sasaran individu,
organisasi, masyarakat, bangsa dan internasional yang efektif.
Sebuah organisasi dituntut untuk mampu meningkatkan
kualitas sumber daya manusia yang ada. Kualitas sumber daya
manusia banyak ditentukan oleh sejauh mana sistem yang ada
diorganisasi atau organisasi mampu menunjang dan
memuaskan keinginan baik dari pegawai maupun dari
organisasi. Oleh karena itu organisasi dituntut memiliki
komitmen saling mendukung tercapainya baik tujuan organisasi
maupun tujuan pribadi. Komitmen organisasi terhadap para
pegawai dapat diwujudkan dengan membuat aturan dan
prosedur yang tertulis, memilih manajer yang baik dan tepat,
memperjelas visi dan misi organisasi dan membentuk tradisi
atau budaya organisasi. Di samping itu, organisasi memiliki
komitmen untuk mendukung perkembangan pegawainya yaitu
dengan memberikan kesempatan untuk mengaktualisasikan diri,
memberikan pekerjaan yang menantang, memajukan dan
memberdayakan anggota organisasi serta mempromosikannya.
Peran manajemen sumber daya manusia strategik dalam
organisasi bisnis dapat dielaborasi dari segi teori sumber daya,
di mana fungsi organisasi adalah mengerahkan seluruh sumber
daya atau kemampuan internal untuk menghadapi kepentingan
pasar sebagai faktor eksternal utama. Sumber daya
sebagaimana disebutkan di atas, adalah Sumber Daya Manusia
strategik yang memberikan nilai tambah (added value) sebagai
tolok ukur keberhasilan bisnis. Kemampuan Sumber Daya
Manusia ini merupakan aspek yang penting dalam suatu
organisasi. Manajemen sumber daya manusia strategik adalah
serangkaian keputusan dan tindakan manajerial yang
menentukan kinerja organisasi dalam jangka panjang (Dessler,
2017). Manajemen strategik meliputi pengamatan lingkungan,
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perumusan strategi, implementasi strategi dan evaluasi serta
pengendalian. Dalam perencanaan manajemen sumber daya
manusia strategik perlu memperhatikan beberapa langkah agar
berfungsi secara efektif untuk mengembangkan suatu organisasi
atau organisasi yaitu misi yang baik sebagai tujuan organisasi,
menganalisis lingkungan eksternal dan internal untuk
mengetahui kekuatan, kelemahan, peluang dan ancaman yang
dimiliki oleh organisasi. Perumusan manajemen sumber daya
manusia strategik bertujuan untuk memberi pemahaman arah
dalam lingkungan yang kadang bergejolak, sehingga kebutuhan
bisnis dari organisasi dan inividu serta kebutuhan bersama dari
karyawan dapat bertemu dengan pengembangan dan
penerapan kebijakan dan program sumber daya manusia yang
masuk akal dan praktis.

Salusu (2006), menyatakan manajemen sumber daya
manusia strategik adalah semua aktivitas yang mempengaruhi
perilaku individu dalam usaha mereka untuk merumuskan dan
menerapkan kebutuhan strategik organisasi. Kemudian menurut
Robinson (2008), menyatakan bahwa manajemen sumber daya
manusia strategik adalah pola penempatan sumber daya
manusia yang direncanakan dan aktivitas yang bertujuan untuk
memungkinkan organisasi mencapai tujuan”.

Dessler (2017) mendefinisikan manajemen sumber daya
manusia strategik sebagai berikut “Strategic Human Resource
Management is thelinking of Human Resource Management with
strategic role and objectives in order to improve business
performance and develop organizational cultures and foster
innovation and flexibility”. Manajemen sumber daya manusia
strategik adalah menghubungkan manajemen sumberdaya
manusia dengan peran strategis dan tujuan untuk meningkatkan
kinerja bisnis dan mengembangkan budaya organisasi

Manajemen sumber daya manusia strategik merupakan
pendekatan untuk membuat keputusan pada skema dan
rencana organisasi berkaitan dengan hubungan pekerjaan dan
kebijakan  serta  pelaksanaan  perekrutan, pelatihan,
pengembangan, manajemen kinerja, imbalan dan hubungan
Karyawan (Amstrong, 2000).
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5.2 Pengertian Formulasi Strategi Bisnis

Formulasi strategi merupakan pengembangan
perencanaan jangka panjang untuk manajemen yang efektif
melalui analisis lingkungan. Termasuk juga didalamnya
terdapat misi, visi, dan tujuan dari perusahaan,
mengembangkan strategi, dan pengarahan kebijakan (Whelen
and Hunger, 2012:65).

Ada empat formulasi strategi bisnis yaitu:
1. Strategi Bisnis

Formulasi strategi bisnis melibatkan pengambilan

keputusan pada tingkat divisi atau tingkat unit bisnis.

a. Strategi Keunggulan Biaya (Overal Cost Leadership),
dengan strategi ini perusahaan bersiap menjadi
produsen berbiaya rendah didalam industrinya.

b. Strategi Diferensiasi (Differentiation), Dengan strategi ini
perusahaan menjadi unik dalam industrinya pada
berbagai dimensi yang secara umum dihargai oleh
pembeli.

c. Strategi focus (Focus), menekankan pada pilihan akan
cakupan bersaing yang sempit dalam suatu industri.

2. Strategi Fungsional

Strategi fungsional diperlukan untuk masing-masing

bidang fungsional dari suatu usaha/bisnis. Strategi

terdapat lima fungsi yaitu :

a. Strategi Bidang Penelitian & Pengembangan (R&D
Strategi)

Strategi Bidang Operasi (Operation Strategi)
Strategi Bidang Keuangan (Financial Strategy)
Startegi Bidang Pemasaran (Marketing Strategy)
. Strategi Bidang SDM (Human Resource Strategy)

Dldalam formulasi strategik terdapat beberapa hal yang
perlu diperhatikan yaitu visi dan misi dari setiap perusahaan.
Pengertian visi manajemen sumber daya manusia strategis
menurut Luis (2012) visi menggambarkan aspirasi dasar atau
mimpi dari sebuah organisasi, yang biasanya merupakan
inisiatif pendiri atau pemimpin organisasi dengan dukungan
dari semua karyawan. Visi menggambarkan keberhasilan masa

rpo__ocr
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depan yang ingin dicapai, berjangka waktu 10 menyajikan
maksud strategis perusahaan yang memfokuskan energi dan
sumber daya perusahaan pada pencapaian masa depan yang
diinginkan. Adapun enam Kkriteria dari sebuah visi yang efektif
adalah sebagai berikut : 1) Visi harus dapat memberikan
gambaran masa depan yang akan dicapai oleh perusahaan. 2).
Sebuah visi harus menjadi keinginan atau mengadopsi
kepentingan jangka panjang dari karyawan, pelanggan,
pemegang saham, dan pihak-pihak lainnya yang memiliki
keterkaitan dengan perusahaan. 3). Visi mengandung sasaran-
sasaran jangka panjang yang realistis dan dapat tercapai. 4).
Visi harus jelas dalam memberikan panduan dalam proses
pengambilan keputusan. 5). Visi memberikan keleluasaan bagi
perusahaan dalam menetapkan inisiatif atau tanggapan
terhadap perubahan lingkungan bisnis. 6). Sebuah visi harus
mudah untuk dikomunikasikan dan dapat dengan mudah
dijelaskan dalam waktu kurang dari lima menit. Dalam
pembentukan visi dan misi perusahaan, nilai budaya
merupakan sesuatu pernyataan yang tidak terpisahkan. Nilai
budaya perusahaan merupakan keyakinan atau kepercayaan
mendasar dari apa yang boleh atau tidak boleh dilakukan
dalam mengeksekusi strategi dan merealisasikan misi dan visi
perusahaan.

Visi MSDM Strategik merupakan rangkaian kalimat yang
menyatakan cita- cita atau impian sebuah organisasi atau
perusahaan yang ingin dicapai di masa depan. Atau dapat
dikatakan bahwa visi merupakan pernyataan want to be dari
organisasi atau perusahaan. (Certo,2006). Visi adalah cara
pandang jauh ke depan kemana organisasi harus dibawa agar
dapateksis, antisipatif dan inovatif (David 2006). Visi adalah
suatu gambaran yang menantang tentang keadaan masa depan
yang diinginkan oleh organisasi. Jadi kesimpulannya Visi
adalah adalah cita-cita dari sebuah organisasi atau perusahaan
yang ingin dicapai di masa depan. Kegunaan visi organisasi
atau perusahaan membutuhkan visi yang dapat digunakan
sebagai,

(1) Penyatuan tujuan, arah dan sasaran perusahaan.
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(2) Dasar untuk pemanfaatan dan alokasi sumber daya serta
pengendaliannya.
(3) Pembentukan dan pembangunan budaya perusahaan

(corporate culture).

Kriteria visi menurut Amstrong (2000) Visi yang baik
memiliki kriteria sebagai berikut :

(1) Menyatakan cita-cita/keinginan perusahaan di masa depan.

(2) Singkat, jelas, fokus dan merupakan standard of excellence.

(3) Realistis dan sesuai dengan kompetensi organisasi.

(4) Atraktif dan mampu menginspirasikan komitmen serta
antusiasme.

(5) Mudah diingat dan dimengerti seluruh karyawan.

(6) Dapat ditelusuri tingkat kepercayaanya.

Pengertian misi menurut Amstrong (2000) misi
merupakan rangkaian kalimat yang menyatakan tujuan atau
alasan eksistensi organisasi, yang memuat apa yang disediakan
oleh perusahaan kepada masyarakat, baik berupa produk
ataupun jasa. Pengertian misi adalah tujuan dan alasan yang
memberikan arah sekaligus batasan proses pencapaian tujuan.
Misi pada dasarnya hanya bukan wusaha formal untuk
memperjelas apa yang dikehendaki, namun misi merupakan
tahapan aksi yang akan dilaksanakan dari visi yang telah ada,
guna mencapai suatu tujuan.

Misi dapat didefinisikan sebagai alasan atau tujuan suatu
organisasi berdiri (Luis, 2012). Misi merupakan langkah awal
dari proses pengembangan strategi perusahaan. Oleh karena
itu, sebuah misi yang efektif akan sangat membantu
perusahaan dalam memformulasikan. Menurut Pengertian lain
dari misi yaitu maksud unik yang membedakan suatu
perusahaan dengan perusahaan lain yang sejenis dan
mengidentifikasikan lingkup operasinya dalam hal produk,
pasar, serta teknologi. Misi merupakan langkah awal dari
proses pengembangan strategi perusahaan. Oleh karena itu,
sebuah misi yang efektif akan sangat membantu perusahaan
dalam memformulasikan strateginya. Adapun enam Kkriteria
sebuah misi yang efektif yakni : jelas dan singkat sebuah misi
harus jelas dan dimengerti oleh semua karyawan, mudah
diingat, dan secara jelas menggambarkan bisnis apayang
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dijalankan oleh perusahaan. Dengan membaca sebuah misi
yang baik,orang dapat secara langsung mengetahui produk
atau jasa yang diberikan oleh perusahaan tersebut. Misi harus
menggambarkan keunikan dari sebuah perusahaan. Keunikan
tersebut dapat berupa suatu kompetensi dari perusahaan yang
berbeda atau menonjol dibandingkan dengan kompetitor.
Sebuah misi yang baik akan memberikan fleksibilitas kepada
perusahaan dalam berbisnis, namun tidak terlalu fleksibel
sehingga kehilangan fokus. Misi harus membantu manajemen
dalam proses pengambilan keputusan. Secara implisit, misi
dapat menggambarkan budaya dari perusahaan atau
organisasi. Misi harus menginspirasi seluruh bagian dari
organisasi. Tahap-tahap penyusunan misi menurut Amstrong

(2000) yang umumnya dilakukan oleh perusahaan atau

organisasi adalah :

(1) melakukan proses brainstorming dengan mensejajarkan
beberapa kata yang menggambarkan organisasi.

(2) penyusunan prioritas dan pemfokusan pada kata-kata yang
paling penting.

(3) mengkombinasikan kata-kata yang telah dipilih menjadi
kalimat atau paragraph yang menggambarkan misi
perusahaan.

(4) mengedit kata-kata sampai terdengar benar.

Tujuan misi menurut Amstrong (2000) tujuan dari misi
adalah mengkomunikasikan kepada stakeholders, di dalam
maupun di luar organisasi, tentang alasan pendirian perusahaan
dan ke arah mana perusahaan akan menuju.’

5.3 Pengertian Implementasi Strategi Bisnis

Implementasi strategi adalah sebuah proses yang mana
strategi dan kebijakan diarahkan kedalam tindakan melalui
pengembangan program, anggaran, dan prosedur. Proses ini
memerlukan perubahan dalam budaya, struktur, dan sistem
manajemen pada seluruh organisasi atau perusahaan (Wheelen
and Hunger, 2012:69).

a. Program
b. Anggaran
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c. Prosedur

Pengembangan program dibuat dengan tujuan agar strategi
yang telah dibuat dapat diimplementasikan dalam suatu
“tindakan” (action-oriented). Sebagai contoh, PT. AA yang
bergerak dalam industri garmen memutuskan untuk melakukan
integrasi vertikal ke hilir sebagai pilihan strateginya. Dalam hal
ini PT.AA membeli jaringan toko pakaian jadi milik PT. BB.
Untuk menyatukan toko-toko tersebut, pihak manajemen dapat
mengembangkan berbagai program pendukung, misalnya:

1. Melakukan program restrukturisasi untuk mengalihkan
toko-toko PT. BB ke dalam rantai komando pemasaran PT.
AA. Dengan adanya restrukturisasi tersebut, para manajer
toko berada dalam satu rantai komando.

2. Mengembangkan program periklanan secara terpadu.

3. Mengadakan program pelatihan bagi para manajer toko
yang baru dan para manajer eks PT. BB yang masuk dalam
tim manajemen yang baru.

4. Menyusun prosedur baru dalam hal pelaporan keuangan
untuk menyatukan toko-toko PT. BB ke dalam sistem
akuntansi PT. AA

5. Mengadakan program modernisasi untuk mempersiapkan
toko-toko PT. BB bergabung secara resmi dengan PT. AA.
Setelah menyusun semua program yang dibutuhkan, maka

langkah selanjutnya adalah menyusun anggaran. Melalui
anggaran, pihak manajemen dapat memperkirakan biaya yang
harus dikeluarkan perusahaan dalam rangka mengimplementasi
strategi yang telah dipilihnya. Selain itu, hal ini juga dapat
menjadi petunjuk bagi perusahaan apakah strategi yang
dipilihnya dapat diimplementasikan (sebagaimana sering
terjadi, strategi yang tampaknya ideal ternyata banyak kendala,
bahkan benar-benar tidak dapat diimplementasikan).

Proses perancangan dan penyusunan anggaran program,
divisional maupun perusahaan, akan merupakan “trigger” bagi
pihak manajemen untuk mengembangkan standard operating
procedures (SOP). SOP berisi rincian beragam kegiatan yang
diperlukan dalam menyelesaikan sebuah program perusahaan.
Seperti dalam kasus akuisisi PT. AA terhadap gerai eceran PT.
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BB, SOP yang baru harus segera dibuat untuk berbagai hal,
misalnya untuk kepentingan promosi, pemesanan persediaan,
pemilihan barang dagangan, layanan pelanggan, fasilitas belanja
kredit, distribusi  gudang  penyimpanan, penetapan
harga, penanganan pelayanan pelanggan dan sebagainya.

Masih dalam konteks PT. AA, SOP yang disusun akan
memastikan bahwa operasional harian di seluruh toko jaringan
PT. AA akan selalu tetap dan ajeg sepanjang waktu (misalnya,
kegiatan minggu yang akan datang akan sama dengan
kegiatan minggu ini; setiap toko akan beroperasi pada standar
pelayanan yang sama, dan lain-lain). Contoh lain misalnya
McDonald, untuk memastikan bahwa semua kebijakannya telah
diimplementasikan dengan baik oleh setiap orang di semua
gerainya, maka perusahaan makanan cepat saji ini berhasil
mengembangkan berbagai prosedur operasional yang sangat
rinci dan menjadikannya sebagai kebijakan yang harus diikuti
oleh setiap anggota organisasi.

Perusahaan yang menerapkan implementasi strategi
biasanya menerapkan tiga lapis strategi: strategi perusahaan,
strategi bisnis, dan strategi operasional. Strategi perusahaan
berfokus pada gambaran besar dan arah perusahaan serta
menentukan keseluruhan sikap perusahaan terhadap berbagai
bisnis yang dijalankan perusahaan. Strategi bisnis adalah
mengembangkan keunggulan kompetitif perusahaan di berbagai
industri. Strategi operasional lebih menitik beratkan pada setiap
fungsi implementasi strategis yang ditetapkan oleh perusahaan,
seperti : Manufaktur, keuangan, pemasaran, sumber daya
manusia dan sistem informasi, sehingga setiap bagian pekerjaan
memiliki strategi untuk melaksanakan operasi perusahaan di
setiap bagian (Ramli & Dwi, 2022).

5.4  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Efektifitas
Implemetasi Strategi

Menurut Kaplan & Norton (2001), menyatakan bahwa
banyak faktor yang mempengaruhi implementasi strategi antara
lain : visi dan strategi tidak actionable, strategi tidak terhubung
ke alokasi sumber daya perusahaan dan strategi tidak
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terhubung dengan tim departemen dan individu. Selain itu,
faktor yang mempengaruhi efektifitas implementasi strategi
yaitu, budaya organisasi, struktur organisasi, kesiapan sumber
daya manusia dan aplikasi sistem informasi dan teknologi.

Implementasi adalah suatu tindakan atau pelaksanaan dari
sebuah rencana yang sudah disusun secara matang dan
terperinci.  Implementasi  biasanya  dilakukan setelah
perencanaaan sudah dianggap bagus. Implementasi strategik
adalah rangkaian aktvitas dan pekerjaan yang dibutuhkan untuk
mengeksekusi perencanaan strategis (Robinson 2008). Artinya
apa yang kita rumuskan pada strategi dan kebijakan Kkita
terapkan dalam berbagai program kerja, anggaran, dan prosedur
- prosedur. Rumusan strategi yang baik, tidak ada artinya bila
tidak diterapkan dalam implementasi. Begitu pula implementasi.
Tindakan berkontribusi baik pada organisasi jika rumusan
strateginya tidak baik. Strategik adalah suatu cara dimana
organisasi atau lembaga akan mencapai tujuannya, sesuai
dengan peluang - peluang dan ancaman - ancaman lingkungan
eksternal yang dihadapi, serta sumber daya dan kemampuan
internal.

Implementasi Strategis adalah jumlah keseluruhan
aktivitas dan pilihan yang dibutuhkan untuk dapat menjalankan
perencanaan strategis. Implementasi strategis merupakan
proses dimana beberapa strategi dan kebijakan diubah menjadi
tindakan melalui pengembangan program, anggaran dan
prosedur. Walaupun implementasi biasanya baru
dipertimbangkan setelah strategi dirumuskan, akan tetapi
implementasi merupakan kunci suksesnya dari manajemen
strategik. Perumusan strategi dan implementasi strategi harus
dilihat seperti dua sisi mata uang.

5.5 Berbagai Problem dalam Implementasi Strategi

Menurut Hunger (1996) terhadap hasil survei terhadap 93
perusahaan yang masuk daftar Fortune 500 menunjukkan bahwa
setengah dari perusahaan-perusahaan tersebut menemui 10
macam problem ketika mengimplementasikan sebuah strategi
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perubahan. Berikut adalah kesepuluh problem tersebut yang

disusun berdasarkan tingkat frekuensi kejadian.

1. Implementasi berjalan lebih lambat dibanding dengan
perencanaan awalnya

2. Munculnya berbagai masalah yang tidak terduga

3. Koordinasi dalam implementasi tersebut tidak efektif

4. Perusahaan memberi perhatian yang berlebihan terhadap
aktivitas persaingan dan penanganan krisis sehingga kurang
memperhatikan implementasi yang harus dijalankan

5. Kemampuan SDM yang terlibat dalam implementasi strategi
kurang

6. Pendidikan dan pelatihan SDM di tingkat bawah kurang
memadai

7. Tidak terkendalinya faktor-faktor lingkungan eksternal

8. Kualitas kepemimpinan dan pengarahan dari para manajer
departemen kurang memadai

9. Tidak jelasnya implementasi pada tugas dan aktivitas kunci

10. Pemantauan aktivitas oleh sistem informasi yang dimiliki
perusahaan kurang memadai

5.6 Evaluasi Strategi

Evaluasi strategi adalah tahap proses manajemen di mana
manajer puncak berusaha memastikan bahwa strategi yang
mereka pilih terlaksana dengan tepat dan mencapai tujuan
perusahaan. Sedangkan menurut pengertian istilah “evaluasi
merupakan kegiatan yang terencana untuk mengetahui keadaan
sesuatu obyek dengan mengunakan instrumen dan hasilnya
dibandingkan dengan tolak ukur untuk memperoleh
kesimpulan”(Yunanda : 2009).

Tiga macam aktivitas mendasar untuk mengevaluasi
strategi adalah sebagai berikut :

1. Meninjau faktor - faktor eksternal dan internal yang
menjadi dasar strategi yang sekarang

2. Mengukurprestasi

3. Mengambil tindakan korektifaktivitas perumusan strategi,
implementasi dan evaluasi terjadi di tiga tingkat hirarki
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dalam organisasi yang besar, korporasi, divisi atau unit

bisnis strategis, dan fungsional.

Evaluasi dan pengendalian kinerja adalah proses yang
melaluinya aktivitas- aktivitas perusahaan dan hasil kerja
dimonitor dan kinerja sesungguhnya dibandingkan dengan
kinerja yang diinginkan (Wheelen 2001). Sedangkan menurut
Dessler (2000) pengendalian strategis berhubungan dengan
arah strategis dasar perusahaan didalam hubungannya dengan
lingkungan perusahaan. Evaluasi dan pengendalian kinerja
sangat diperlukan sebab keberhasilan perusahaan dewasa ini
tidak menjadi jaminan keberhasilan di masa yang akan datang.

Mulyadi (2001) menyatakan, tujuan evaluasi strategik dan
kontrol (pengawasan) bersifat kritikal bagi setiap rencana.
Andaikata hasil-hasil aktual tidak sesuai dengan hasil-hasil yang
direncanakan, maka perlu dilakukan perubahan-perubahan.
Menurut Robinson (2008) evaluasi strategi adalah tahap akhir
dalam manajemen strategis. Para manajer sangat perlu
mengetahui kapan strategi tertentu tidak berfungsi dengan baik,
evaluasi strategi berarti usaha untuk memperoleh informasi ini.
Semua strategi dapat dimodifikasi di masa depan karena faktor-
faktor eksternal dan internal selalu berubah.

Evaluasi dan pengawasan strategi merupakan tahap
terakhir di dalam proses strategi. Pada dasarnya evaluasi
strategi mencakup 3 hal, yaitu (a) mereview faktor internal dan
eksternal yang menjadi dasar bagi strategi yang sedang
berlangsung; (b) mengukur kinerja yang telah dilakukan; dan (c)
mengambil berbagai tindakan perbaikan.

Proses pengendalian membandingkan kinerja dengan hasil
yang diinginkan dan memberikan umpan balik yang diperlukan
bagi pihak manajemen untuk mengevaluasi hasil yang telah
dicapai (Wheelen 2001). Pengukuran kinerja pada dasarnya
merupakan kegiatan manusia dalam mencapai tujuan organisasi.
Evaluasi kinerja terdiri dari 5 bagian, yakni (1) menentukan apa
yang akan diukur; (2) menetapkan standar Kkinerja; (3)
mengukur kinerja aktual; (4) membandingkan kinerja aktual
dengan standar kinerja; dan (5) mengambil tindakan perbaikan.
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5.7 Hubungan Antara Formulasi dan Implementasi Strategis

Menurut Thomas V.Bonoma (1985) ada berbagai
kemungkinan yang terjadi antara formulasi strategi dengan
implementasi strategi, yaitu :

1. Succes : Merupakan hasil yang paling diidamkan idamkan
oleh setiap perusahaan. Situasi ini dapat terjadi jika
formulasi strategi perusahaan disusun dengan baik begitu
juga dalam implementasinya.

2. Trouble : Merupakan situasi di mana perusahaan menyusun
formulasi strateginya dengan baik namun implementasinya
buruk.

3. Roulette : Merupakan situasi di mana perusahaan kurang
baik dalam memformulasi strateginya, namun perusahaan
melakukan implementasi yang cukup baik.

4. Failure : kondisi ini sangat tidak dinginkan oleh perusahaan.
Hal ini terjadi karena strategi perusahaan tidak
diformulasikan dengan baik, demikian juga dalam
implementasinya.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa
terdapat hubungan yang erat antara formulasi strategi dengan
implementasi  strategi. Meskipun berhubungan, secara
fundamental antara formulasi strategi dengan implementasi
strategi terdapat perbedaan. Fred R. David (2005) membedakan
antara formulasi strategi dan implementasi strategi sebagai
berikut.

Formulasi Strategi Implementasi Strategi

1. Perumusan strategi | 1. Implementasi strategi
adalah memposisikan adalah mengelola
kekuatan sebelum kekuatan yang memanage
dilakukan tindakan semua aspek selama

tindakan dijalankan

2. Berfokus pada | 2. Berfokus pada efisiensi
efektivitas

3. Lebih merupakan | 3.  Lebih merupakan proses
proses intelektual operasional

4. Membutuhkan keahlian | 4. Membutuhkan motivasi
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intuitif dan analisis khusus dan  keahlian

yang tajam kepemimpinan
5. Membutuhkan 5. Membutuhkan koordinasi
koordinasi diantara diantara banyak individu

beberapa individu

Dalam penggunaan konsep dan alat perumusan strategi,
sebenarnya tidak ada perbedaan secara signifikan antara
organisasi kecil, besar, organisasi yang orientasi laba maupun
nirlaba. Namun demikian, dalam implementasi strategi, ada
perbedaan secara signifikan yang didasarkan atas tipe dan
ukuran organisasi. Implementasi strategi membutuhkan
tindakan-tindakan seperti: perubahan struktur organisasi,
alokasi sumberdaya, program kompensasi, merubah strategi
harga, budaya perusahaan, membuat sistem informasi
manajemen yang lebih baik, dan sebagainya.
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BAB 6

PEMBELAJARAN INDIVIDU PERAN
PELATIHAN PADA SDM STRATEGIS

Oleh Sumarno

6.1 Pendahuluan

Pelatihan adalah elemen kunci dalam strategi
pengembangan sumber daya manusia (SDM). Dalam era yang
kompetitif ini, organisasi perlu berinvestasi dalam pembelajaran
individu untuk memastikan bahwa karyawan memiliki
keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi yang relevan untuk
mencapai tujuan strategis organisasi. Bab ini membahas
pentingnya pelatihan dalam kerangka SDM strategis, metode
pembelajaran individu, dan dampaknya terhadap kinerja
organisasi.

Pelatihan dalam konteks sumber daya manusia strategis
adalah proses yang dirancang untuk membangun keterampilan,
meningkatkan kompetensi, dan memperkuat kapabilitas
karyawan agar sesuai dengan tujuan jangka panjang organisasi.
Dalam SDM strategis, pelatihan tidak hanya berfokus pada
peningkatan kinerja individu, tetapi juga pada pengembangan
kapabilitas organisasi untuk mencapai keunggulan kompetitif.

Peran Pelatihan dalam SDM Strategis untuk meningkatkan
kompetensi inti dalam organisasi. Pelatihan membantu
karyawan mengembangkan keterampilan yang relevan dengan
strategi bisnis utama, seperti inovasi produk, manajemen
pelanggan, atau efisiensi operasional. Untuk mengelola
perubahan organisasi yang mampu beradaptasi dengan cepat
terhadap perubahan lingkungan bisnis memerlukan tenaga kerja
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yang siap untuk menghadapi tantangan baru. Pelatihan berperan
penting dalam membangun kemampuan karyawan dalam
beradaptasi lingkungan maupun tuntutan pekerjaan dalam
perusahaan.

Meningkatkan retensi karyawan adalah bagian dari
investasi Perusahaan, investasi ini adalah dalam bentuk
pelatihan untuk menunjukkan kepada karyawan bahwa
organisasi menghargai pengembangan mereka, yang pada
gilirannya meningkatkan loyalitas dan mengurangi tingkat
turnover. Menciptakan budaya pembelajaran berkelanjutan
dengan mengintegrasikan pelatihan ke dalam strategi SDM,
organisasi mendorong karyawan untuk terus belajar dan
berkembang sepanjang karier mereka.

Elemen penting dalam pelatihan SDM strategis adalah
analisis kebutuhan strategis karyawan dengan cara identifikasi
kebutuhan pelatihan berdasarkan tujuan bisnis. Fokus pada gap
kompetensi antara kondisi saat ini dan kebutuhan masa depan.
Desain program yang relevan bisa dipilih menggunakan metode
pelatihan yang mendukung tujuan strategis, seperti pelatihan
berbasis proyek, mentoring, atau pelatihan digital. Pastikan
materi pelatihan relevan dengan kebutuhan spesifik organisasi
dan individu. Implementasi terencana dengan baik dan pastikan
pelatihan dilakukan secara efektif dengan memanfaatkan
teknologi, fasilitator yang kompeten, dan partisipasi aktif
karyawan. Gunakan pendekatan personalisasi untuk memenuhi
kebutuhan pembelajaran individu. Evaluasi dan Pemantauan
dapat mengukur hasil pelatihan dengan metode evaluasi seperti
model Kirkpatrick atau pengukuran Return on Investment (ROI).
Lakukan perbaikan berkelanjutan pada program pelatihan
berdasarkan feedback dari semua karyawan. Dampak pelatihan
pada SDM strategis untuk peningkatan produktivitas, dimana
agenda pelatihan, untuk meningkatkan keterampilan kerja, yang
berdampak langsung pada efisiensi dan efektivitas karyawan.

Pengembangan pemimpin masa depan adalah program
pelatihan kepemimpinan strategis membantu mempersiapkan
talenta untuk mengisi posisi manajerial atau eksekutif. Dengan
adanya karyawan yang lama akan pension atau pindah ke
Perusahaan lain. Jadi penggantinya sudah siap untuk posisi
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strategies. Peningkatan Inovasi bagi karyawan secara langsung
atau tidak langsung, dengan berbekal keterampilan baru,
karyawan lebih mampu menghasilkan ide-ide kreatif dan solusi
inovatif dalam memecahkan masalah. Keunggulan kompetitif
berkelanjutan untuk organisasi atau perusahaan yang terus
mengembangkan SDM-nya melalui pelatihan dapat lebih mudah
bersaing di pasar global.

Pelatihan adalah investasi strategis yang membawa
manfaat jangka panjang bagi organisasi atau perusahaan. Dalam
kerangka SDM strategis, pelatihan bukan hanya sekadar
kegiatan peningkatan keterampilan, tetapi merupakan alat
penting untuk mencapai visi dan misi perusahaan. Dengan
perencanaan dan pelaksanaan yang tepat, pelatihan dapat
menjadi fondasi kuat bagi keberhasilan organisasi.

6.2 Konsep Pembelajaran Individu

Konsep pembelajaran individu bisa mengacu pada proses di
mana seseorang atau karyawan memperoleh pengetahuan,
keterampilan, atau perilaku baru melalui pelatihan, pengalaman,
atau pembelajaran mandiri. Elemen utama dalam pembelajaran
individu meliputi diantaranya, meningkatkan skill individu bagi
karyawan yang mempunyai talenta atau ketrampilan khusus
untuk di asah peningkatanya.

Pembelajaran individu adalah proses di mana seseorang
atau  karyawan memperoleh, = mengembangkan, atau
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, perilaku, atau sikap
melalui pengalaman, pelatihan, pendidikan, atau pembelajaran
mandiri. Pembelajaran individu memainkan peran penting
dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM), baik untuk
kebutuhan pribadi maupun organisasi.

6.2.1 Karakteristik Pembelajaran Individu

e  Proses Berkelanjutan
Pembelajaran individu berlangsung sepanjang hayat,
dipengaruhi oleh pengalaman dan kebutuhan yang
terus berkembang.
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e  Berpusat pada Peserta Didik
Setiap individu memiliki gaya belajar, motivasi, dan
tujuan unik yang memengaruhi cara mereka menyerap
informasi.

e  Fleksibilitas dan Adaptabilitas
Pembelajaran individu dapat disesuaikan dengan
kebutuhan spesifik, memungkinkan seseorang untuk
fokus pada keterampilan atau pengetahuan tertentu.

e  Pentingnya Motivasi
Motivasi intrinsik dan ekstrinsik berperan besar dalam
keberhasilan pembelajaran individu.

6.2.2 Tahapan dalam Pembelajaran Individu

e Identifikasi Kebutuhan Belajar
o Mengenali apa yang perlu dipelajari berdasarkan
tujuan pribadi atau organisasi.
o  Misalnya: Meningkatkan keterampilan teknis atau
soft skills tertentu.
e Pemilihan Metode Pembelajaran
o  Menentukan cara terbaik untuk belajar, seperti
pelatihan langsung, e-learning, mentoring, atau
pembelajaran mandiri.
e  Proses Belajar
o  Melibatkan eksplorasi, latihan, dan refleksi untuk
memahami dan menginternalisasi informasi.
e  Evaluasi dan Feedback
o  Mengukur hasil pembelajaran dan
mengidentifikasi area untuk perbaikan atau
pengembangan lebih lanjut.

6.2.3 Faktor yang Mempengaruhi Pembelajaran Individu

e (Gaya Belajar
o  Visual: Lebih efektif dengan gambar, diagram, atau
video.
o Auditori: Belajar melalui pendengaran, seperti
ceramah atau diskusi.
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o Kinestetik:  Belajar melalui praktik atau
pengalaman langsung.
e  Motivasi Belajar
o Instrinsik: Dorongan dari dalam diri, seperti rasa
ingin tahu.
o  Ekstrinsik:  Dorongan dari luar, seperti
penghargaan atau pengakuan.
e Lingkungan Pembelajaran
o Kondisi fisik, sosial, dan emosional yang
mendukung proses belajar.
e  Dukungan dari Organisasi atau Mentor
o Bantuan dari atasan, rekan kerja, atau mentor
dapat mempercepat pembelajaran individu.

6.2.4 Manfaat Pembelajaran Individu

e Peningkatan Kompetensi
o  Membantu individu menguasai keterampilan baru
yang relevan dengan kebutuhan pribadi atau
organisasi.
e Pengembangan Karir
o  Memberikan peluang untuk promosi atau transisi
ke peran yang lebih menantang.
e Peningkatan Produktivitas
o  Karyawan yang memiliki keterampilan lebih baik
cenderung lebih produktif dan efektif.
e Peningkatan Kepuasan Pribadi
o Pembelajaran  individu  memberikan rasa
pencapaian dan kebanggaan pada diri sendiri.
Pembelajaran individu adalah inti dari pengembangan
pribadi dan profesional. Dalam konteks organisasi,
pembelajaran individu dapat berkontribusi langsung pada
kesuksesan  strategi  bisnis melalui  peningkatan
keterampilan, kompetensi, dan adaptabilitas karyawan.
Dengan pendekatan yang terarah, pembelajaran individu
dapat menjadi alat transformasi yang kuat untuk individu
dan organisasi.
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6.3 Pentingnya Pelatihan dalam SDM Strategis

Pelatihan memainkan peran vital dalam SDM strategis
untuk memastikan bahwa keselarasan dengan tujuan organisasi
supaya karyawan memiliki keterampilan yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Membantu individu menghadapi
perubahan teknologi, regulasi, atau pasar.

Peningkatan produktivitas dengan keterampilan yang tepat,
efisiensi kerja meningkat. Dalam pelatihan menunjukkan
komitmen organisasi terhadap pengembangan karyawan.

Pelatihan dalam konteks SDM strategis merupakan
investasi utama dalam mengembangkan kapabilitas karyawan
untuk mendukung pencapaian tujuan jangka panjang organisasi.
Pelatihan bukan hanya alat untuk meningkatkan keterampilan
individu tetapi juga sarana untuk menciptakan nilai strategis
yang berkelanjutan bagi organisasi.

6.3.1 Pentingnya Pelatihan dalam SDM Strategis

e Keselarasan dengan Tujuan Organisasi
o Pelatihan yang dirancang secara strategis
memastikan bahwa karyawan memiliki
keterampilan dan pengetahuan yang sesuai untuk
mendukung misi, visi, dan strategi bisnis
organisasi.
o  Contoh: Pelatihan tentang teknologi baru untuk
mendukung transformasi digital.
e  Adaptabilitas terhadap Perubahan
o Dalam lingkungan bisnis yang dinamis, pelatihan
membantu karyawan beradaptasi dengan cepat
terhadap perubahan teknologi, regulasi, dan
kebutuhan pasar.
o  Contoh: Pelatihan kepemimpinan untuk
menghadapi perubahan struktur organisasi.
e Peningkatan Produktivitas
o Karyawan yang mendapatkan pelatihan memiliki
keterampilan lebih baik untuk menyelesaikan
pekerjaan secara efisien, sehingga meningkatkan
produktivitas individu dan tim.
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Peningkatan Retensi Karyawan

o Pelatihan menunjukkan komitmen organisasi
terhadap pengembangan karyawan, yang dapat
meningkatkan loyalitas dan mengurangi tingkat
turnover.

o  Contoh: Program pengembangan karier berbasis
pelatihan.

Meningkatkan Inovasi

o  Dengan pelatihan yang mendorong kreativitas dan
pemikiran kritis, organisasi dapat memanfaatkan
ide-ide baru untuk menciptakan produk, layanan,
atau proses yang inovatif.

Mengembangkan Pemimpin Masa Depan

o  Pelatihan kepemimpinan membantu
mempersiapkan karyawan untuk peran manajerial
atau strategis di masa depan, memastikan
kesinambungan kepemimpinan dalam organisasi.

6.3.2 Elemen Kunci Pelatihan dalam SDM Strategis

Berorientasi pada Kebutuhan Strategis

o  Pelatihan harus berdasarkan analisis kebutuhan
yang mempertimbangkan tujuan organisasi dan
tantangan masa depan.

o Misalnya, pelatihan teknis untuk menghadapi
revolusi industri 4.0.

Berbasis Kompetensi

o Fokus pada peningkatan kompetensi inti yang
mendukung pencapaian keunggulan kompetitif
organisasi.

Berfokus pada Hasil

o Program pelatihan harus dirancang untuk
menghasilkan dampak yang terukur, seperti
peningkatan  produktivitas, efisiensi, atau
kepuasan pelanggan.
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e  Didukung oleh Teknologi
o  Penggunaan teknologi seperti e-learning, platform
pembelajaran adaptif, atau virtual reality (VR)
membuat pelatihan lebih efektif dan fleksibel.
e  Evaluasi Berkelanjutan
o  Program pelatihan harus terus dievaluasi untuk
memastikan relevansi dan efektivitasnya, dengan
menggunakan metrik seperti ROI pelatihan atau
tingkat kepuasan peserta.

6.3.3 Manfaat Strategis Pelatihan bagi Organisasi
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e  Keunggulan Kompetitif
o  Organisasi dengan SDM yang lebih terampil dan
kompeten dapat lebih mudah bersaing di pasar
global.
e Peningkatan Efisiensi Operasional
o Karyawan yang terlatih dapat menyelesaikan
pekerjaan lebih cepat dan dengan lebih sedikit
kesalahan.
e Kepuasan Pelanggan yang Lebih Tinggi
o Dengan keterampilan layanan yang lebih baik,
karyawan dapat memberikan pengalaman
pelanggan yang superior.
e  Kesiapan untuk Masa Depan
o Pelatihan yang proaktif membantu organisasi
tetap siap menghadapi tantangan dan peluang di
masa depan.

Pelatihan merupakan pilar utama dalam strategi SDM
yang efektif. Dengan berfokus pada pelatihan sebagai
bagian dari pendekatan strategis, organisasi dapat
meningkatkan kapabilitas individu, menciptakan
keunggulan kompetitif, dan memastikan keberlanjutan
bisnis di tengah perubahan lingkungan. Pelatihan yang
terencana dengan baik adalah investasi yang tidak hanya
menguntungkan individu tetapi juga membawa dampak
besar pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan.



6.4 Jenis Pelatihan untuk Pengembangan Individu

Pelatihan adalah elemen penting dalam pengembangan
individu, membantu seseorang untuk meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi yang relevan
dengan peran mereka. Berbagai jenis pelatihan tersedia untuk
memenuhi kebutuhan pembelajaran yang spesifik. Berikut
adalah beberapa jenis pelatihan yang dapat digunakan dalam
pengembangan individu:

6.4.1 Pelatihan di Tempat Kerja (On-the-Job Training)

Pelatihan ini dilakukan langsung di tempat kerja, di
mana peserta belajar melalui pengalaman nyata dengan
bimbingan rekan kerja atau atasan.

Sebagai contoh yang sering sudah dilakukan oleh
perusahaan besar:

e Orientasi kerja untuk karyawan baru.

e Pelatihan operasional mesin atau perangkat lunak
tertentu.

Keuntungan untuk karyawan ataupun Perusahaan:

e Langsungrelevan dengan pekerjaan.

e  Praktis dan terintegrasi dalam tugas sehari-hari.

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

Dilakukan di luar lingkungan kerja, sering kali dalam
bentuk program terstruktur seperti kursus, seminar, atau
pelatihan formal. Latihan untuk meningkatkan skill yang di
lakukan oleh badan bersertifikasi:

e  Workshop profesional.

o  Pelatihan sertifikasi (misalnya, manajemen proyek).
Keuntungan buat karyawan atau perusahaan sangat
penting:

e  Memberikan wawasan baru dari luar organisasi.

e Lingkungan yang bebas dari gangguan kerja.
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6.4.3 E-Learning dan Pembelajaran Mandiri

Memanfaatkan teknologi seperti platform
pembelajaran daring atau aplikasi untuk belajar secara
mandiri. Ini bisa di lakukan sendiri oleh karyawan untuk
meningkatkan skill:

o Kursus online di platform seperti Coursera, Udemy,
atau LinkedIn Learning.

e Modul pembelajaran berbasis video atau podcast.

Keuntungan bagi karyawan bisa melakukan kapan saja

tidak terbatas oleh waktu:

o  Fleksibel, dapat dilakukan kapan saja dan di mana saja.

e Biaya relatif lebih rendah dibandingkan pelatihan
tradisional.

6.4.4 Pelatihan Soft Skills dan Hard Skills

Soft Skills adalah pelatihan untuk keterampilan
interpersonal atau emosional yang penting untuk
kesuksesan profesional. Ini penting untuk meningkatkan
komunikasi antar karyawan yang beda devisi :

e  Komunikasi efektif.
e  Manajemen waktu.

Hard skills adalah pelatihan untuk keterampilan teknis
yang spesifik pada pekerjaan. Tambahan ketrampilan bagi
karyawan yang ingin meningkatkan skill atau karir:

e  Pemrograman komputer.

e  Analisis data.

Keuntungan dalam pelatihan ini:

e  Soft skills meningkatkan hubungan kerja.

e Hard skills meningkatkan produktivitas teknis.

6.4.5 Pelatihan Kepemimpinan
Dirancang untuk mengembangkan kemampuan
manajerial dan kepemimpinan bagi individu yang memiliki
potensi memimpin team atau proyek. Kebutuhan yang
diperlukan bagi para calon pemimpin:
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e  Program mentoring untuk manajer baru.

e  Pelatihan pengambilan keputusan strategis.
Keuntungan sangat baik bagi karyawan ataupun

Perusahaan untuk:

e  Meningkatkan kemampuan memimpin tim.

e  Menyiapkan karyawan untuk peran kepemimpinan
masa depan.

6.4.6 Coaching dan Mentoring

Coaching adalah pendekatan individual untuk
membantu seseorang mencapai tujuan tertentu. Coaching
untuk meningkatkan kinerja kerja bagi karyawan yang ingin
menambah skill dan pengetahuan.

Mentoring adalah proses bimbingan dari seseorang
yang lebih berpengalaman untuk bimbingan Kkarier oleh
senior di dalam organisasi. Keuntungan yang di dapat
dalam mentoring ini adalah memberikan dukungan yang
personal dan spesifik serta meningkatkan kepercayaan diri
bagi karyawan.

6.4.7 Simulasi dan Studi Kasus

Menggunakan  skenario dunia nyata  untuk
mengembangkan kemampuan analisis dan pengambilan
keputusan. Yang sering kita hadapi dalam duni bisnis
adalah di butuhkanya system simulasi bisnis untuk strategi
pemasaran sebelum terjun kelapangan. Ada juga studi
kasus untuk manajemen risiko. Keuntungan yang didapat
adalah memungkinkan peserta belajar atau karyawan dari
pengalaman tanpa risiko nyata kemudian membantu
mengembangkan keterampilan berpikir kritis.

6.4.8 Pelatihan Berbasis Teknologi Canggih

Menggunakan teknologi modern untuk menciptakan
pengalaman belajar yang interaktif. Banyak Perusahaan
untuk pelatihan menggunakan:
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e Virtual Reality (VR) untuk pelatihan operasional.

o  Augmented Reality (AR) untuk pelatihan teknis.
Keuntungan untuk karyawan atau Perusahaan adalah :

e  Memberikan pengalaman imersif yang realistis.

e  Cocok untuk pelatihan keterampilan yang kompleks.

6.4.9 Program Pelatihan Berbasis Proyek (Project-Based
Training)

Pelatihan di mana peserta terlibat dalam proyek nyata
untuk belajar melalui pengalaman langsung. Karyawan bisa
ikut mengembangkan aplikasi perangkat lunak sebagai
bagian dari pelatihan IT. Manfaat yang dirasakan oleh
karyawan setelah mengikuti pelatihan dapat
menggabungkan teori dan praktik kemudian dapat
meningkatkan kolaborasi dengan team. Berbagai jenis
pelatihan memberikan fleksibilitas bagi individu dan
organisasi untuk memilih pendekatan yang paling sesuai
dengan kebutuhan mereka. Kombinasi beberapa jenis
pelatihan sering kali memberikan hasil yang optimal,
memungkinkan individu untuk berkembang secara
menyeluruh dalam keterampilan teknis maupun nonteknis.

6.5 Proses Pelatihan

Tahapan Proses pelatihan adalah serangkaian langkah

sistematis yang dirancang untuk memastikan pelaksanaan
pelatihan yang efektif dalam meningkatkan kompetensi individu
dan mendukung tujuan organisasi. Berikut adalah langkah-
langkah utama dalam proses pelatihan:

6.5.1 Analisis Kebutuhan Pelatihan (Training Needs
Analysis)
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Langkah pertama adalah mengidentifikasi kebutuhan
pelatihan berdasarkan:
e Tujuan organisasi: Apa yang ingin dicapai organisasi?
e Kesenjangan keterampilan: Kompetensi apa yang
diperlukan tetapi belum dimiliki oleh karyawan?



Perubahan eksternal: Faktor lingkungan seperti
teknologi baru atau regulasi yang memengaruhi
kebutuhan pelatihan.

Metode yang di gunakan:

Survei atau wawancara dengan karyawan dan manajer
untuk mendapatkan feed back

Evaluasi kinerja untuk menemukan area yang
memerlukan perbaikan buat kemajuan karir karyawan.

6.5.2 Perencanaan Program Pelatihan

Setelah kebutuhan diidentifikasi, langkah selanjutnya

adalah merancang program pelatihan yang sesuai. Elemen
penting yang perlu di tanyakan:

Tujuan pelatihan untuk apa yang ingin dicapai oleh
sebuah perusahaan? Supaya sama dengan visi, misi
Perusahaan.

Materi pelatihan untuk keperluan karyawan, apa yang
akan diajarkan?

Metode pelatihan yang sering di gunakan dengan
pendekatan On-the-job, off-the-job, e-learning, atau
lainnya.

Peserta tentunya adalah karyawan, tinggal kebutuhan
dari setiap level yang membedakan.

Perusahaan harus memberikan alokasi anggaran yang
sesuai untuk tiap tahunnya, di sesuaikan dengan
kebutuhan.

6.5.3 Desain dan Pengembangan Materi Pelatihan

Pada tahap ini, materi pelatihan disiapkan untuk

memenuhi kebutuhan yang telah diidentifikasi.
Komponen utama:

Penting untuk modul pelatihan yang berisikan dengan
konten yang relevan dan terstruktur.

Alat bantu pelatihan bagi trainer atau materi yang
mudah di pahami oleh peserta training, seperti
presentasi, video, simulasi, atau perangkat lunak.
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e  Panduan untuk pelatih memastikan konsistensi dalam
penyampaian pelatihan.

6.5.4 Pelaksanaan Pelatihan

Pelaksanaan adalah langkah di mana pelatihan

dilakukan sesuai rencana yang telah disusun.

Hal yang perlu diperhatikan:

e Pastikan peserta aktif dan terlibat.

e Gunakan metode pembelajaran yang sesuai dengan
gaya belajar peserta.

e Pastikan fasilitas dan sumber daya pelatihan
mendukung kelancaran proses.

Contoh metode pelatihan:

e Interaktif: Diskusi kelompok, role-play.

e Teknologi berbasis: Virtual Reality (VR) atau e-
learning.

6.5.5 Evaluasi Pelatihan

Evaluasi bertujuan untuk mengukur efektivitas
pelatihan dan menentukan apakah tujuan pelatihan
tercapai.

Metode evaluasi:
e Model Kirkpatrick:

1. Reaksi: Bagaimana peserta merespons pelatihan?

2. Pembelajaran: Apa yang dipelajari peserta?

3. Perilaku: Apakah peserta menerapkan

keterampilan baru di tempat kerja?

4. Hasil: Apa dampak pelatihan pada organisasi?

e Return on Investment (ROI): Mengukur manfaat
finansial dibandingkan biaya pelatihan.

6.5.6 Implementasi di Tempat Kerja (Follow-Up)

Setelah pelatihan selesai, penting untuk memastikan
bahwa peserta menerapkan pengetahuan dan keterampilan
baru mereka di tempat kerja.
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Langkah-langkah:

e Memberikan bimbingan atau mentoring pasca-
pelatihan.

e Membuat sistem monitoring untuk memantau
penerapan keterampilan baru.

e Memberikan umpan balik dan dukungan untuk
perbaikan berkelanjutan.

6.5.7 Perbaikan Berkelanjutan (Continuous Improvement)

Proses pelatihan tidak berhenti setelah pelatihan
selesai. Evaluasi hasil pelatihan digunakan untuk
memperbaiki program pelatihan di masa depan.

Fokus:

e  Mengidentifikasi kelemahan dalam program pelatihan.

e Menyesuaikan materi atau metode pelatihan
berdasarkan masukan dari peserta dan hasil evaluasi.

Proses pelatihan yang efektif melibatkan analisis
kebutuhan yang mendalam, perencanaan yang matang,
pelaksanaan yang efisien, dan evaluasi yang terukur.
Dengan mengikuti langkah-langkah ini, organisasi dapat
memastikan bahwa pelatihan memberikan manfaat
maksimal bagi individu dan organisasi secara keseluruhan.

6.6 Dampak Pelatihan pada SDM Strategis

Pelatihan memiliki peran penting dalam strategi
pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang berfokus pada
pengembangan kompetensi, produktivitas, dan keselarasan
dengan tujuan jangka panjang organisasi. Dampak pelatihan
pada SDM strategis dapat dilihat dari berbagai perspektif, mulai
dari peningkatan individu hingga keberhasilan organisasi secara
keseluruhan.

e Peningkatan Kompetensi Karyawan

Pelatihan membantu karyawan mengembangkan

keterampilan teknis dan non-teknis yang relevan dengan

kebutuhan organisasi.
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o  Hard skills: Pelatihan pada teknologi baru, sistem kerja
modern, atau keahlian khusus.

o  Softskills: Peningkatan komunikasi, manajemen waktu,
dan keterampilan kepemimpinan.

o  Dampak Strategis:
Karyawan yang kompeten dapat bekerja lebih efektif
dan efisien, memberikan kontribusi yang signifikan
pada produktivitas organisasi.

Keselarasan dengan Tujuan Organisasi

Pelatihan strategis memastikan bahwa karyawan memiliki

keterampilan yang sesuai dengan visi, misi, dan strategi

organisasi.

o  Pelatihan untuk mendukung transformasi digital.

o  Pelatihan kepemimpinan untuk mendukung perubahan
organisasi.

o  Dampak Strategis:
Keselarasan ini membantu organisasi mencapai tujuan
jangka panjang dan menciptakan keunggulan
kompetitif di pasar.

Adaptabilitas terhadap Perubahan

Lingkungan bisnis yang terus berubah menuntut karyawan

untuk terus beradaptasi. Pelatihan memberikan alat dan

pengetahuan untuk menghadapi perubahan ini.

o Pelatihan manajemen perubahan (change
management).

o Pelatihan tentang peraturan atau kebijakan baru di
industri.

o  Dampak Strategis:
Organisasi menjadi lebih tangguh dan responsif
terhadap tantangan eksternal, seperti perubahan
teknologi atau dinamika pasar.

Peningkatan Produktivitas dan Efisiensi

Pelatihan yang efektif memungkinkan karyawan

menyelesaikan pekerjaan lebih cepat, dengan hasil yang

lebih baik, dan mengurangi risiko kesalahan.

o  Pelatihan teknis untuk meningkatkan kecepatan proses
produksi.



o Pelatihan layanan pelanggan untuk meningkatkan
kepuasan pelanggan.

o Dampak Strategis:
Peningkatan produktivitas secara langsung
mendukung profitabilitas dan daya saing organisasi.

Pengembangan Pemimpin Masa Depan

Pelatihan kepemimpinan mempersiapkan karyawan untuk

peran strategis di masa depan, memastikan keberlanjutan

kepemimpinan dalam organisasi.

o Pelatihan pengambilan keputusan strategis.

o  Pelatihan manajemen konflik untuk pemimpin tim.

o Dampak Strategis:
Organisasi memiliki pipeline pemimpin yang siap
mengambil tanggung jawab di masa depan,
mengurangi risiko kekosongan kepemimpinan.

Meningkatkan Retensi Karyawan

Pelatihan menunjukkan komitmen organisasi terhadap

pengembangan karyawan, yang dapat meningkatkan

loyalitas dan kepuasan kerja.

o  Program pelatihan karier berbasis individu.

o Pelatihan untuk karyawan baru agar mereka lebih
cepat beradaptasi.

o Dampak Strategis:
Tingkat turnover yang lebih rendah mengurangi biaya
perekrutan dan pelatihan ulang, serta meningkatkan
stabilitas tim kerja.

Mendorong Inovasi

Pelatihan yang berfokus pada pemikiran kreatif dan

penyelesaian masalah mendorong karyawan untuk

menciptakan ide-ide baru.

o  Pelatihan desain thinking.

o  Workshop kolaborasi lintas departemen.

o  Dampak Strategis:
Inovasi yang dihasilkan dari pelatihan dapat
menciptakan produk, layanan, atau proses baru yang
memberikan nilai tambah bagi pelanggan.
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e  Peningkatan Kinerja Organisasi

Secara keseluruhan, dampak kumulatif dari pelatihan pada

kompetensi, produktivitas, dan inovasi karyawan

berkontribusi pada pencapaian kinerja organisasi.

Dampak Strategisnya buat organisasi menjadi lebih
kompetitif, adaptif, dan mampu mencapai tujuan bisnis dengan
lebih efektif.

Pelatihan adalah investasi strategis yang membawa dampak
jangka panjang pada pengelolaan SDM dan Kkeberhasilan
organisasi. Dengan pelatihan yang dirancang secara efektif,
organisasi dapat meningkatkan kompetensi karyawan,
memperkuat adaptabilitas, dan menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung pertumbuhan berkelanjutan

6.7 Kesimpulan

Pelatihan individu adalah bagian integral dari strategi SDM
yang efektif. Dengan merancang program pelatihan yang selaras
dengan tujuan organisasi, perusahaan dapat meningkatkan
kompetensi karyawan, mendorong inovasi, dan mencapai
keunggulan  kompetitif. = Pembelajaran  individu yang
berkelanjutan juga menciptakan nilai jangka panjang bagi
organisasi dan karyawan.
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BAB 7

PENILAIAN KINERJA

Oleh Kusuma Agdhi Rahwana

7.1 Pendahuluan

Pada umumnya perusahaan melakukan penilaian kinerja

karyawan secara berkala. Biasanya dilakukan setiap tiga bulan
sekali, enam bulan sekali, atau satu tahun sekali. Setiap
perusahaan memiliki kebijakan masing-masing terkait cara
menilai karyawan mereka. Selain sebagai feedback kepada
karyawan, penilaian karyawan juga bisa membantu perusahaan
dalam mengambil keputusan manajemen.

Ada banyak sekali alasan mengapa penilaian kinerja

karyawan sangat penting, berikut di antaranya:

1.

Meningkatkan kinerja karyawan

Penilaian kinerja bisa membantu karyawan untuk
mengetahui kelebihan dan kekurangan mereka, sehingga
mereka bisa fokus untuk meningkatkan diri dan bekerja
lebih baik lagi. Saat kinerja atau produktivitas karyawan
meningkat, ini bisa menguntungkan bagi perusahaan
karena berhasil mencapai target yang diinginkan
Perencanaan karier

Penilaian kinerja bisa membantu perusahaan untuk menilai
potensi karyawan dan membantu mereka dalam
merencanakan karier mereka. Ini bisa digunakan untuk
memfilter mana karyawan yang benar-benar cocok dan
mampu menempati posisi tersebut, atau tidak.
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3. Pembagian tugas
Penilaian kinerja bisa membantu perusahaan untuk
memastikan bahwa semua tugas dan tanggung jawab
diberikan kepada karyawan yang tepat.

4. Memotivasi karyawan
Ulasan membangun yang diberikan perusahaan kepada
karyawan bisa meningkatkan semangat dan memotivasi
agar karyawan semakin giat bekerja. Penilaian kinerja yang
tepat dan adil bisa membuat karyawan tertarik untuk terus
bekerja lebih baik.

5. Pengembangan perusahaan
Penilaian kinerja bisa membantu perusahaan untuk
menentukan kebijakan pengembangan dan memastikan
bahwa kinerja perusahaan berjalan dengan baik.

7.2 Pengertian Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja karyawan atau disebut juga dengan
performance appraisal adalah serangkaian proses yang
dilakukan perusahaan untuk memberikan feedback terkait
kecakapan karyawannya dalam menjalankan tugas.

Penilaian kinerja karyawan atau disebut juga dengan
performance appraisal adalah serangkaian proses yang
dilakukan perusahaan untuk memberikan feedback terkait
kecakapan karyawannya dalam menjalankan tugas. Nantinya
hasil dari penilaian ini akan dijadikan bahan pertimbangan
untuk memberikan kenaikan gaji, promosi, atau mungkin
diberhentikan.

Disini ada beberapa pengertian penilaian kinerja menurut
beberapa ahli, diantaranya :

1. Menurut Rivai (2015)

Penilaian kinerja karyawan (performance appraisal)

merupakan kajian sistematis tentang kondisi kerja

karyawan yang dilaksanakan secara formal dan dikaitkan
dengan standar kerja yang telah ditentukan suatu
perusahaan.
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Menurut Dessler (2018)

Performance Appraisal bermakna evaluasi kinerja karyawan
yang dilakukan saat ini dan/atau di masa lalu. Hal ini
tergantung standar kinerja yang telah ditentukan.

Menurut Mathis dan Jackson (2017)

Penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik
karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan yang
dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan.
Informasi yang didapat dari evaluasi tersebut akan
dikomunikasikan ke karyawan yang bersangkutan.

Dari beberapa pendapat para ahli di atas, dapat

disimpulkan bahwa performance appraisal merupakan proses
menilai atau mengevaluasi kinerja karyawan yang bekerja di
suatu perusahaan dalam periode tertentu. Dari evaluasi
tersebut, perusahaan dapat memberikan feedback untuk
karyawan yang bersangkutan agar dapat mengetahui hasil
kerjanya dalam periode tertentu.

Periode dalam penilaian kinerja biasanya mencangkup :

>

>

Mid Year

Penilaian kinerja karyawan dilakukan dari awal hingga
tengah tahun. Penilaian ini hanya digunakan sebagai nilai
bayangan agar karyawan dapat mengetahui kinerjanya di
suatu perusahaan.

End Year

Penilaian dilakukan dari pertengahan tahun hingga akhir
tahun. Penilaian ini digunakan untuk menentukan nilai
akhir kinerja karyawan selama bekerja di perusahaan.

Full Year

Penilaian dilakukan dari awal tahun hingga akhir tahun
(Januari - Desember). Sama seperti akhir tahun, penilaian
ini berfungsi untuk menentukan nilai akhir Kkinerja
karyawan dalam suatu perusahaan.

109



7.3 Tujuan dan Manfaat dari Penilaian Kinerja

Menurut Rivai (2010), terdapat 10 tujuan dari penilaian
kinerja karyawan, meliputi:

e  Mengetahui tingkat prestasi karyawan

e Memberikan imbalan yang layak, seperti kenaikan gaji
pokok dan insentif

e Mendorong tanggung jawab karyawan

e  Meningkatkan motivasi kerja

e  Meningkatkan etos kerja

e Membedakan masing-masing karyawan

e  Memperkuat hubungan karyawan melalui diskusi performa
kerja

e Sumber informasi untuk perencanaan sumber daya
manusia dan karir

e Membantu menempatkan karyawan yang sesuai dengan
pencapaian kerjanya

e  Meningkatkan kinerja karyawan
Adapun manfaat yang didapatkan dari penilaian kinerja

(Rivai, 2013), yaitu:

e Sarana perbaikan prestasi, dengan menentukan kebutuhan
pengembangan yang dapat mendukung peningkatan
prestasi karyawan

e Mempermudah  penentuan  penempatan, promosi,
perpindahan dan penurunan pangkat

e  Sarana perbaikan kinerja karyawan

e  Melatih dan mengembangkan kemampuan karyawan

e Membantu divisi SDM/HRD mengidentifikasi keberhasilan
fungsi divisinya
Selain hal-hal yang telah disebutkan di atas, penilaian

kinerja karyawan juga dapat memfasilitasi komunikasi antara

atasan dan bawahan dengan lebih efektif.

7.4 Indikator Penilaian Kinerja

Untuk mengukur kinerja karyawan secara efektif
diperlukan standar dan komponen-komponen penilaian yang
harus ditentukan dan bisa diterapkan pada semua lapisan level
karyawan di perusahaan. Kinerja karyawan juga harus

110



dievaluasi secara berkala agar tujuan pengembangan
perusahaan bisa tercapai.

Kini banyak perusahaan yang bahkan bekerjasama dengan
penyedia aplikasi evaluasi Kkinerja karyawan agar dapat
mengontrol secara berkala dan sistematis. Pengukuran kinerja
dilakukan oleh diri sendiri, sesama karyawan, manajer-manajer
divisi, atau dari karyawan ke manajer.

Menurut Robbins (2016:260) indikator kinerja adalah alat
untuk mengukur sajauh mana pencapain kinerja karyawan.
Berikut beberapa indikator untuk mengukur kinerja karyawan
adalah:

(1) Kualitas Kerja;
(2) Kuantitas;

(3) Ketepatan Waktu;
(4) Efektifitas;

(5) Kemandirian.

7.5 Tahapan Cara Mengukur Penilaian Kinerja Karyawan
Ada beberapa tahapan performance appraisal yang

dilakukan oleh suatu perusahaan untuk menilai karyawannya,

diantaranya :

1. Menentukan standar penilaian kinerja
Penetapan standar penilaian kinerja dilakukan untuk
memastikan tujuan dan strategi suatu perusahaan akan
tercapai. Supaya objektif, standar ini harus bersifat
“SMART”, yang berarti spesifik (specific), terukur
(measurable), dapat dicapai (achievable), relevan (relevant),
dan terikat waktu (time bound).

2. Menginformasikan standar penilaian kinerja
Agar  efektif, standar penilaian kinerja  harus
dikomunikasikan dengan jelas dan dipahami oleh
karyawan. Komunikasi ini harus membuat karyawan
mengerti apa yang sebenarnya diharapkan oleh perusahaan
terhadap karyawannya.

3. Mengukur Penilaian Kinerja Karyawan
Kinerja seorang karyawan yang mudah diukur, yaitu yang
memiliki format numerik. Misalnya, kuantitas dan
ketepatan waktu. Sementara kinerja yang bersifat soft skills,
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seperti komunikasi, dan kepemimpinan lebih sulit untuk
dievaluasi. Meski begitu, evaluasi kinerja karyawan harus
dilakukan secara objektif dan profesional. Hindari
menggunakan perasaan saat mengukur kinerja karyawan.
Membandingkan Kinerja Aktual dengan Standar Kinerja
Setelah mengukurnya, bandingkan dengan standar kinerja
yang telah ditetapkan. Hasil dokumentasi dari evaluasi
harus menyoroti tindakan dan hasil yang bersifat:

Tepat

Spesifik

Konsisten (mencakup seluruh periode)

Faktual (tidak berdasarkan dugaan)

Seimbang (menyatakan hasil yang memuaskan dan
tidak memuaskan)

v' Tertulis

Mendiskusikan hasil penilaian kinerja dengan karyawan
terkait

Tahap ini merupakan tahap yang paling sulit karena
berpotensi memicu perbedaan pendapat antara atasan dan
bawahan. Namun, jika atasan rutin memberikan feedback
dan pembinaan secara teratur, hal tersebut mungkin tidak
akan terjadi. Untuk mengatasi perbedaan pendapat,
manajemen dapat meminta karyawan untuk melengkapi
dan menyerahkan evaluasi diri sebelum diskusi
berlangsung. Perlu diingat juga bahwa atasan harus tetap
tenang dan sopan, karena akan berdampak signifikan pada
kepercayaan diri, motivasi, dan kinerja karyawan di masa
mendatang.

Mengambil tindakan

Setelah diskusi, langkah selanjutnya adalah mengambil
tindakan yang tepat. Misalnya, apabila kinerjanya
memuaskan, manajemen dapat  menaikkan gaji,
mempromosikan jabatan, atau memberikan peluang
pengembangan yang didambakan karyawan. Sebaliknya,
bila hasil tidak sesuai dengan ekspektasi perusahaan,
karyawan dapat dihentikan kontraknya.
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7.7 Cara Mengukur Penilaian Kinerja Karyawan

Untuk mengukur penilaian kinerja karyawan, ada beberapa

cara yang bisa dilakukan, seperti:

1. Survei dan evaluasi kinerja
Ini adalah cara yang paling umum dilakukan. Survei ini bisa
dilakukan oleh atasan langsung maupun rekan Kkerja
karyawan. Hasil survei ini bisa digunakan untuk
memberikan feedback dan menentukan arah perbaikan bagi
karyawan.

2. Observasi dan catatan kerja
Atasan langsung bisa melakukan observasi langsung
terhadap kinerja karyawan dan mencatat hal-hal yang
positif maupun negatif yang terjadi.

3. Analisis data dan pencapaian target
Data dan informasi tentang pencapaian target dan tugas
karyawan bisa digunakan untuk mengukur kinerjanya.

4. Diskusi dan wawancara
Atasan dan karyawan bisa melakukan diskusi dan
wawancara untuk membahas hal-hal yang menjadi
kelebihan dan kekurangan dalam kinerja karyawan.

5. Penilaian diri sendiri
Karyawan juga bisa melakukan penilaian diri sendiri untuk
mengetahui bagaimana dia berperforma dan menentukan
arah perbaikan yang harus dilakukan.

7.8 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja

Tinggi rendahnya kinerja seorang pegawai tentunya
ditentukan oleh faktor-faktor yang mempengaruhinya baik
secara langsung ataupun tidak langsung. Anwar Prabu
Mangkunegara (2009:67) menyatakan bahwa: “Faktor yang
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor motivasi (motivation)”.

Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2017:84) mengatakan
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja:

1. Personal Factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan,
kompetensi yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu.

113



Leadership Factor, ditentukan oleh kualitas dorongan,
bimbingan, dan dukungan yang dilakukan manajer dan team
leader.

Team Factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang
diberikan oleh rekan sekerja.

System Factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan
fasilitas yang diberikan organisasi.

Contextual Situational, ditunjukkan oleh tingginya tingkat
tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal.
Menurut Kasmir (2016:189), adapun faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku kerja adalah
sebagai berikut :

~T R D@ e A0 o

1.

m.

Kemampuan dan keahlian
Pengetahuan

Rancangan kerja
Kepribadian

Motivasi kerja
Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan
Budaya organisasi
Kepuasan kerja
Lingkungan kerja
Loyalitas

Komitmen

Displin kerja.

Sedangkan Menurut Afandi (2021:86-87) ada beberapa

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu kemampuan,
kepribadian dan minat kerja, kejelasan dan penerimaan
seseorang pekerja, tingkat motivasi pekerja, kompetensi,
fasilitas kerja, budaya kerja, kepemimpinan, disiplin kerja.

114



DAFTAR PUSTAKA

Bukit et al, Bukit, B, Malusa, T., & Rahmat, A.(2017).
Pengembangan Sumber Daya Manusia. Teori, Dimensi
Pengukuran,. file:///C:/Users/Smile/Downloads/
manajemen sumber daya manusia (PDFDrive.com).pdf

Kusuma Chandra Kirana, Dr., S.Pd., MM. and Ririn Tri Ratnasari,
Dr., SE., M.Si (2017)

Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM). Gosyen
Publishing, Sleman Yogyakarta, Yogyakarta. ISBN 978-
602-1107-89-8

Silaen, Novia R., et al. KINERJA KARYAWAN. Widina Media
Utama, 2021.

Bernardin H] & Russel. 1996. Human Resources Management,
New York: Mc Graw-Hill, Inc.

Ayun, Q. (2011). Penilaian Kinerja (Performance Appraisal) pada
Karyawan di Perusahaan. Majalah Ilmiah

Ivancevich, John M. Human Resources Management, New York,
Mc Graw-Hill Irwin, 2001.

Mello Jefrey A., Strategic Human Resources Management,
Australia

Siagian S.P. Pengembangan Sumber Daya Insani, Gunung Agung,
Jakarta, 1986.

Yonder, Dale and Staudohar, Paul D., Personnel Management and
Industrial Relations, New Delhi, Prentice Hall, 1986.

Evita, S. N., Muizu, W. 0. Z., & Atmojo, R. T. W. (2017). Penilaian
Kinerja Karyawan Dengan Menggunakan Metode
Behaviorally Anchor Rating Scale dan Management By
Objectives (Studi kasus pada PT Qwords Company
International). Pekbis Jurnal, 9(1), 18-32.

Palguna, I. G. R, & Utari, P. S. U. (2020). Implementasi Penilaian
Kinerja Karyawan Pada PT. GAE. Jurnal Syntax
Tranformation, 1(5), 125-135

115


file:///C:/Users/Smile/Downloads/

116



BAB 8

STRATEGI KOMPENSASI DAN
PRAKTIK

Oleh Suhardoyo

8.1 Pendahuluan

Di era modern ini, perusahaan perlu menyusun strategi
kompensasi bagi karyawannya. mengapa demikian? Karena
inisiatif ini membantu untuk menarik kandidat yang berkualitas
dan meningkatkan kebahagiaan karyawan di kantor tempat kita
bekerja. Namun, tidak semua jenis cakupan dapat diterapkan
secara seragam di berbagai industri.

Dengan latar belakang ini, strategi kompensasi mempunyai
peranan. Hal ini membantu para penggiat HR mengidentifikasi
jenis tunjangan yang paling efektif dalam meningkatkan daya
tarik perusahaan di mata karyawan. Manajemen kompensasi
memainkan peran penting dalam sumber daya manusia karena
berkaitan langsung dengan retensi karyawan, rekrutmen, proses
orientasi, kinerja, dan keterlibatan tim di seluruh
organisasi.nBanyak perusahaan besar tidak hanya memiliki
manajer pengelolaan sumber daya, namun juga manajer
kompensasi yang memimpin proses ini. Intinya, penghargaan
merupakan landasan motivasi karyawan. Oleh karena itu, selain
mendukung perilaku dan kinerja manajer, departemen sumber
daya manusia juga dapat mempertimbangkan kinerja karyawan
dalam keputusan kompensasi. (Suhardoyo, 2022)

Jangan salah, Karyawan masa kini menginginkan lebih dari
sekedar gaji. Meskipun tunjangan seperti pemenuhan pekerjaan
dan keseimbangan kehidupan kerja sangat berharga, survei
terhadap karyawan dan pencari kerja menunjukkan bahwa
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kompensasi tetap menjadi motivator nomor satu. Sebab dengan
gaji tersebut, karyawan bisa menggunakannya untuk memenubhi
kebutuhan asetnya. Oleh karena itu, tim Sumber Daya Manusia
perlu mengambil pendekatan terstruktur terhadap kompensasi.
Strategi kompensasi perusahaan menentukan bagaimana
perusahaan menentukan gaji dan tunjangan karyawan.
(Widiyana, 2021)

Dengan strategi yang tepat, karyawan akan merasa dihargai
atas kinerjanya dan terinspirasi untuk berkontribusi lebih pada
perusahaan. Tanpa hal ini, keputusan mengenai gaji akan terasa
sewenang-wenang dan, yang lebih buruk lagi, menimbulkan
bias.

8.2 Strategi Kompensasi

8.2.1 Pengertian

Sebelum kita mengetahui cara mengembangkan suatu
strategi, terlebih dahulu kita perlu mengetahui definisinya.
Strategi kompensasi karyawan adalah rencana yang
menentukan kompensasi, tunjangan, dan kompensasi
karyawan agar konsisten dengan tujuan perusahaan.

Hal ini diperlukan untuk  merekrut dan
mempertahankan  karyawan dengan  keterampilan,
kemampuan, dan sikap yang sesuai untuk pekerjaan yang
mereka lakukan. Selain itu, strategi ini membantu
perusahaan tetap sesuai anggarannya. Hal ini
memungkinkan untuk dapat terhindar dari berbagai risiko
kerugian.

Pada dasarnya orang yang bekerja ingin mendapatkan
uang untuk mencukupi kebutuhan hidupnya sehari-hari.
Hal ini menyebabkan karyawan mulai menghargai kerja
keras dan semakin menunjukkan loyalitas terhadap
organisasi, serta organisasi memberikan penghargaan
kepada karyawan atas prestasi kerja mereka.

Untuk meningkatkan produktivitas karyawan secara
baik, ada kalanya dapat memberikan reward untuk
mendorong karyawan menyelesaikan tugas dengan penuh
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semangat.Pada dasarnya pemberian reward merupakan
salah satu langkah untuk meningkatkan kinerja karyawan
menjadi lebih baik . Kompensasi yang sesuai meningkatkan
kebahagiaan karyawan dan memotivasi mereka untuk
mencapai tujuan yang mereka ingin capai.

Kompensasi sangat penting bagi karyawan karena
tingkat kompensasi mencerminkan nilai karyawan,
keluarganya, dan masyarakat. Menurut (Sawatzky, Enns
and Legare, 2015), kompensasi dapat diartikan sebagai
suatu bentuk kinerja timbal balik yang diberikan kepada
pegawai sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi dan
pekerjaannya terhadap organisasi.

Imbalan ini dapat bersifat moneter langsung atau tidak
langsung; imbalan tersebut juga dapat bersifat tidak
langsung. Menurut (Akbar, 2021)Kompensasi adalah segala
bentuk keuntungan finansial dan tunjangan yang diterima
seorang karyawan sebagai bagian dari hubungan kerja.

Apalagi menurut (edy sutrisno, 2017), “kompensasi
merupakan fungsi penting dalam manajemen sumber daya
manusia (HRDM). ” Berdasarkan pengertian di atas, dapat
disimpulkan bahwa kompensasi merupakan fungsi
manajemen yang penting dan harus diberikan oleh
organisasi sebagai kompensasi atas jasa yang diberikan
oleh pegawai berdasarkan kontribusi dan Kkinerjanya
terhadap organisasi.

Manajemen kompensasi adalah praktik perencanaan
dan pendistribusian seluruh paket kompensasi dan
tunjangan kepada karyawan perusahaan. Program ini
memastikan bahwa gaji dan bonus perusahaan akan tetap
kompetitif =~ dalam industri dan adil dalam
organisasi.(Soeisno Djojosoedarso, 2015)

Hal ini termasuk mengelola program tunjangan
perusahaan sehingga dengan memperbarui klasifikasi
pekerjaan, meminimalkan risiko, dan memastikan paket
memenuhi kebutuhan keseluruhan karyawan dan termasuk
keluarganya. Program kompensasi suatu perusahaan
merupakan salah satu alasan utama karyawan memilih
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untuk tetap bekerja di suatu perusahaan atau mencari
perusahaan baru.

Menurut studi yang dilakukan oleh ADP Research
Institute, 83% karyawan di seluruh dunia mengharapkan
kenaikan gaji pada tahun 2023. Bahkan jika seorang
karyawan memilih untuk tetap tinggal, itu tidak berarti
mereka menghargai atau sepenuhnya memahami paket
kompensasi mereka. Pengusaha harus berusaha membantu
karyawan memahami nilai sebenarnya dari total
kompensasi bagai karyawan mereka.(ADP Research
Intitute, 2023)

8.2.2 Tujuan
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Tujuan memberikan kompensasi(Diastuti, 2021) adalah
1. Memberi penghargaan kepada karyawan atas Kkerja
keras.

Memberi penghargaan kepada karyawan dalam
bentuk reward ketika mereka mencapai tujuan
tertentu dan bekerja dengan sangat baik dapat
memotivasi mereka dan membuat mereka merasa
dihargai. Oleh karena itu, jangan ragu untuk lebih
meningkatkan  kualitas  pekerjaan Anda dan
memberikan hasil yang lebih bagi perusahaan.

2. Pengertian Nilai Perusahaan

Nilai Perusahaan dapat tercermin dalam sistem
kompensasi. Misalnya, perusahaan yang
memperhatikan kesehatan karyawannya dengan serius
biasanya menawarkan asuransi kesehatan tambahan.

3. Meningkatkan reputasi perusahaan

Kompensasi yang transparan dan sesuai dengan
nilai-nilai perusahaan dapat meningkatkan reputasi
perusahaan di mata karyawan dan masyarakat.

4. Menarik Karyawan Berbakat

Reputasi  perusahaan yang baik dengan
memberikan kompensasi yang memadai dapat
menarik karyawan Dbertalenta sesuai kebutuhan
perusahaan.



8.3 Komponen Utama Strategi Kompensasi

Ada empat elemen utama yang dapat membantu untuk

merancang strategi kompensasi yang efektif.(Naga Subramanya,
2024) ,Ini adalah:

1.

Gaji tetap, yaitu gaji tetap minimum yang dibayarkan
kepada seorang karyawan setiap bulan/dua mingguan. Jika
organisasi Anda beroperasi di wilayah yang berbeda, hal ini
mungkin berbeda untuk setiap wilayah.

Gaji berdasarkan kinerja bergantung pada kinerja individu
maupun perusahaan tempat mereka bekerja. Dalam
kebanyakan kasus, terdapat bobot yang ditentukan di awal
antara kinerja perusahaan dan kinerja karyawan.

Pilihan Persediaan, di mana karyawan menerima hak
kepemilikan di perusahaan dan ikut serta dalam
keuntungan jika terjadi transaksi M&A atau perusahaan go
public.

Manfaat adalah yang paling diremehkan adalah alat retensi
karyawan dalam sebuah organisasi. Tunjangan adalah
tunjangan tambahan di luar upah dan gaji normal.

8.4 Strategi Kompensasi yang Efektif

Dalam memberikan kompensasi maka hal yang perlu

dilakukan (Gaji Gesa, 2023)adalah

1.

Alokasi Anggaran

Strategi ini harus mencakup pendekatan organisasi
dalam mengalokasikan kompensasi untuk gaji dan
tunjangan. Alokasi anggaran menentukan jumlah yang
dialokasikan untuk gaji dan persentase yang dialokasikan
untuk insentif lainnya. Misal anda mempunyai anggaran
kompensasi sebesar Rp 100.000.000, dimana 90% adalah
gaji dan 10% adalah tunjangan, maka anda perlu
menentukan pembagian 10%. B. 7% untuk tunjangan
kesehatan, 2% untuk tunjangan pensiun, dan 1% untuk
bonus.
Mengembangkan Kisaran Gaji

Untuk memastikan gaji karyawan kompetitif, maka
perlu dikembangkan rentang gaji. Ini memungkinkan Anda
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membandingkan gaji antara pekerjaan serupa di industri
yang sama. Nah, jika bisnis Anda kecil, Anda mungkin bisa
membayar pemasok Anda untuk memperluas kisaran gaji
Anda. Perusahaan besar kini dapat melakukan penelitian
sendiri.

Melakukan Audit Penggajian karena pasar terus berubah,
sangat penting untuk melakukan audit gaji secara teratur.
Kisaran gaji harus mencerminkan tren kompensasi saat ini,
khususnya di industri tertentu. Tujuannya adalah untuk
menentukan daya saing pekerjaan dan memahami
kebutuhan pasar eksternal.

Menentukan paket pelayanan secara keseluruhan.

Banyak perusahaan menggunakan tunjangan selain gaji
untuk menarik dan mempertahankan karyawan. Program
ini mencakup tunjangan kesehatan, tunjangan pensiun,
penggantian biaya sekolah, dan tunjangan lainnya. Ya,
berinvestasi pada tunjangan merupakan hal yang menarik
bagi karyawan dan membantu mengurangi keluarnya
karyawan serta mempertahankan karyawan yang berharga.
Mengelola Kinerja Pegawai

Memastikan pegawai mencapai tujuan organisasi
memerlukan proses manajemen Kkinerja yang terstruktur.
Hal ini mencakup tinjauan kinerja tahunan, pengembangan
tujuan, dan proses pembinaan karyawan. Paket kompensasi
ini dapat mempengaruhi Kketerlibatan karyawan dan
meningkatkan produktivitas.

Kepatuhan terhadap Peraturan

Strategi kompensasi yang tepat harus
mempertimbangkan  persyaratan  peraturan  untuk
memastikan bahwa perusahaan mematuhi undang-undang
pemerintah. Hal ini membantu menghilangkan bias dalam
keputusan perekrutan dan mendorong dewan untuk
mematuhi undang-undang upah minimum dan upah lembur
karyawan.

Sangat penting untuk memiliki struktur manajemen yang
sistematis

Untuk program kompensasi Anda. Anda dapat
mengembangkan proses peninjauan tahunan yang tinjauan



gaji, jadwal kenaikan gaji, dan penugasan tanggung jawab
untuk semua bidang kompensasi. Strategi komprehensif
adalah landasan untuk menciptakan keterlibatan karyawan
yang kuat. Kesuksesan bisnis bergantung pada
mempekerjakan orang yang tepat, menetapkan ekspektasi
yang jelas, mengelola kinerja secara efektif, dan
memberikan penghargaan yang adil kepada karyawan yang
berkinerja tinggi.

8.5 Praktik Mengembangkan Strategi Kompensasi

Hal ini memerlukan strategi kompensasi yang sesuai dan
tepat dengan mempertimbangkan praktik terbaik yang perlu
diterapkan kepada karyawan. Sehingga karyawan merasakan
sesuatu yang memuaskan terhadap gajinya. Inilah yang perlu di
lakukan:

a. Menjaga standar tetap spesifik dan terukur.

Ini sepenuhnya intuitif. Saat mengambil keputusan
tentang angka, sebaiknya tetap berpegang pada apa yang
bisa diukur. Sayangnya, data menunjukkan bahwa lebih dari
sepertiga karyawan percaya bahwa gaji mereka didasarkan
pada apa yang menurut para manajer pantas mereka
terima, dan bukan pada nilai pasar dari kinerja aktual atau
kontribusi mereka kepada perusahaan. “Kunci strategi
kompensasi yang efektif adalah mendasarkannya pada
informasi yang spesifik, obyektif, dan dapat diverifikasi,”
kata Lori B. Lasas SPHR, konsultan sumber daya manusia
dan penulis. Organisasi berhak memutuskan faktor hukum
mana yang perlu dipertimbangkan -pendidikan,
pengalaman, dan geografi hanyalah beberapa di antaranya -
namun semuanya harus dapat diukur. Daripada
menggunakan Kriteria yang tidak jelas seperti "senioritas”,
pilihlah kriteria yang lebih spesifik seperti tingkatan atau
level pekerjaan. Menggabungkan nilai dengan kompetensi
dalam sebuah matriks tidak hanya menambah struktur
pada keputusan kompensasi, namun juga mendorong
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pengembangan karyawan. Dalam setiap peran, Anda dapat
mengatur rentang gaji dan rentang yang
mempertimbangkan  variabel seperti kinerja dan
keterampilan individu. Jika Anda baru memulai proses ini,
Lasas merekomendasikan untuk bekerja sama dengan
konsultan atau perekrut kompensasi luar untuk
menentukan kisaran harga tertinggi dan terendah.
Memperjelas peran kinerja.

Model kompensasi berbasis kinerja sangat populer di
departemen penjualan dan kuota. Namun ketika tim SDM
dan manajer kurang transparan tentang apa yang
diperlukan untuk promosi dan kenaikan gaji, ketidakpuasan
karyawan meningkat dan dapat menyebabkan talenta tinggi
meninggalkan perusahaan Anda. Jika Anda memilih model
berbasis kinerja, jelaskan alasannya. “Kinerja karyawan
yang didefinisikan dengan jelas harus selalu penting.
Dukungan, pertumbuhan, dan pengembangan melibatkan
penciptaan kerangka harapan yang jelas sehingga Anda
dapat mendukung karyawan Anda dan memodifikasinya
jika diperlukan,” kata Brian Haney, wakil presiden dari
Perusahaan Haney (Perusahaan konsultan kompensasi).
"Jika Anda melakukannya dengan buruk atau tidak
melakukannya sama sekali, karyawan akan membencinya
karena mereka tidak memiliki ekspektasi yang jelas."

Pertimbangkan untuk membatasi peningkatan kinerja
pada kuartal tertentu. Idealnya, kenaikan gaji yang tidak
tumpang tindih dengan evaluasi kinerja adalah hal yang
ideal. Dengan begitu, pembicaraan tidak akan keluar jalur.
Memisahkan keduanya juga memberikan waktu bagi
karyawan dan manajer untuk membandingkan kinerja dan
keterampilan kerja mereka. Manajer memerlukan konteks
ini ketika memutuskan apakah akan memberikan kenaikan
gaji yang lebih tinggi atau lebih rendah, seperti yang
ditunjukkan di bawah ini. Dalam pertemuan yang dihadiri
oleh seluruh pemangku kepentingan, mintalah anggota



senior tim sumber daya manusia menjelaskan pendekatan
perusahaan terhadap peningkatan kinerja. Karena
hadiahnya bersifat pribadi, kami mendorong Anda untuk
mengajukan pertanyaan secara anonim sebelum dan
sesudah sesi Anda, dan mengirim email kepada kami
dengan poin klarifikasi lebih lanjut.

Gunakan pernyataan kompensasi total.

Kompensasi lebih dari sekedar gaji dua mingguan dan
termasuk bonus, pertandingan 401(k), opsi saham, dan
tunjangan lainnya. Pelayanan kesehatan yang diberikan
oleh pemberi kerja juga merupakan bagian dari total
manfaat . Perusahaan menghabiskan rata-rata $7,188 tahun
lalu untuk mengasuransikan hanya satu karyawan dan
$20,576 untuk mengasuransikan tanggungan, menurut
Kaiser Family Foundation.

Bagi perusahaan yang membayar sebagian besar atau
seluruh premi karyawannya, biayanya bahkan lebih tinggi.
Kebanyakan perusahaan menafsirkan tawaran ini sebagai
bagian dari kompensasi, namun hal ini mungkin tidak
berlaku bagi karyawan. Dan semakin sedikit karyawan
Anda yang mengetahui manfaat yang Anda tawarkan,
semakin kecil kemungkinan mereka menganggapnya
kompetitif. Di sinilah pernyataan total remunerasi
berperan. Halaman satu ini menyoroti semua cara Anda
dapat memberi penghargaan kepada masing-masing
karyawan berdasarkan dolar per dolar. Setidaknya setahun
sekali, ungkapkan rasa terima kasih Anda tanpa syarat
kepada karyawan Anda. Perekrut juga dapat menggunakan
versi lanjutan untuk menarik kandidat. Dalam kedua kasus
tersebut, total tunjangan biasanya mencakup: gaji,
pembayaran tambahan (bonus), komisi, 401(k) kecocokan
pemberi kerja, opsi saham, cuti berbayar, bagi hasil,
kesehatan yang dibayar pemberi kerja, penglihatan, premi
gigi, tunjangan, kecacatan dan asuransi jiwa, Jaminan Sosial
yang ditanggung perusahaan, dan pajak Medicare Saat
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mempertimbangkan kompensasi total, pertimbangkan
bagaimana kompensasi tersebut memberikan nilai tambah
terhadap kehidupan karyawan.

Dalam beberapa kasus, latihan ini mungkin mendorong
Anda memikirkan manfaat baru. “Ingatlah bahwa gaji
mencakup tunjangan, fasilitas, dan hal lain yang diterima
karyawan terlepas dari kinerja mereka,” kata lan Kelly,
wakil presiden operasi di NuLeaf Naturals. “Insentif dapat
berupa komisi, bonus, perjalanan yang disponsori
perusahaan, atau apa pun yang membantu memotivasi
karyawan lebih lanjut untuk mencapai tujuan perusahaan.”
Tetap terbuka untuk berubah.

Menyiapkan strategi kompensasi bukanlah hal yang
dilakukan satu kali saja. Ketika ukuran perusahaan dan
ekspektasi pasar berubah, tim HR perlu memikirkan
kembali pendekatan mereka terhadap bisnis. “Ini bukanlah
proses yang statis. Anda membuat strategi perusahaan
sekali dan kemudian melupakannya selama bertahun-tahun
yang akan datang. Kuncinya adalah bersikap terbuka
terhadap perubahan dinamika tempat kerja dan terus
mencari solusi yang memenuhi kebutuhan karyawan Anda,”
kata Susan Norton, Direktur Senior Sumber Daya Manusia
di LiveCareer.

Pada tahun 2020, para profesional HR menerima
kursus Kkilat tentang bagaimana perubahan “dinamis” dapat
terjadi. “Kami kini melihat manfaat baru dari kerja jarak
jauh, dan kami perlu bertindak cepat untuk memastikan
karyawan kami diperlengkapi dan termotivasi,” kata
Norton. Pandemi virus corona mendorong perusahaan
untuk memperkenalkan total reward baru, seperti bonus
kantor di rumah dan langganan aplikasi meditasi.
Permintaan penempatan kembali karyawan memerlukan
banyak tim SDM untuk memutuskan apakah dan bagaimana
hal ini akan berdampak pada kompensasi. Apa hal utama?
Tetap fleksibel. Meskipun tim SDM dan kepemimpinan



Anda bertanggung jawab atas keputusan akhir, penting
untuk mendengarkan karyawan Anda. Memasukkan
petunjuk skala Likert ke dalam survei karyawan yang ada,
seperti: Saya yakin saya mendapat kompensasi yang layak
atas pekerjaan saya. Kompensasi saya kompetitif
dibandingkan dengan pasar lokal. Anda bisa melihat
bagaimana performa kerja meningkat di perusahaan ini.
Kompensasi di perusahaan ini adil dan mencerminkan
kinerja.

Izinkan karyawan untuk menambahkan komentar ke
tanggapan survei. Bagi pemimpin SDM seperti Norton, di situlah
wawasannya menjadi paling jelas. “Bersiaplah untuk
menyesuaikan rencana awal Anda dan mendengarkan orang lain
sehingga kami tahu bahwa kami berada di jalur yang benar,”
kata Norton. Hadiah hanyalah salah satu bagian dari
keseluruhan strategi untuk menjaga tim Anda tetap termotivasi
dan melakukan yang terbaik. Mengembangkan tenaga Kkerja
Anda dan menciptakan Tempat Kerja Terbaik yang
memenangkan penghargaan memerlukan investasi
komprehensif dalam keterlibatan, pengembangan, dan
manajemen kinerja. Kami akan memimpin babak kedua.
Platform manajemen sumber daya manusia Lattice mengubah
cara perusahaan mendekati strategi sumber daya manusia
mereka dengan menghubungkan Kkinerja, keterlibatan, dan
pertumbuhan karier dalam satu solusi terintegrasi.

8.5 Jenis-Jenis Kompensasi

Komponen program imbalan total biasanya dibagi menjadi
imbalan moneter langsung, tidak langsung, dan non-moneter.
Menjelaskan jenis kompensasi yang diberikan perusahaan
kepada karyawan.

1. Kompensasi moneter langsung

Kompensasi moneter ini mencakup tunjangan seperti gaji

pokok (gaji dan upah), kompensasi kinerja, kompensasi

insentif (bonus, komisi, bagi hasil/ profit, dan opsi saham),
dan kompensasi tangguhan (program tabungan dan saham).
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pilihan). Hal ini mengambil bentuk kesejahteraan. pensiun
pembelian saham).

2. Kompensasi Finansial Tidak Langsung
Kompensasi finansial tidak langsung dapat berupa program
perlindungan (asuransi kesehatan, asuransi jiwa, pensiun,
asuransi ketenagakerjaan). Alternatifnya, dapat berupa
upah lembur (hari libur, hari libur bank, cuti tahunan, cuti
melahirkan) atau fasilitas seperti kendaraan, ruang kantor
atau tempat parkir.

3. Imbalan non-moneter
Imbalan non-moneter berbentuk pekerjaan (pekerjaan yang
menarik, tantangan, tanggung jawab, pengakuan, rasa
berhasil). Lingkungan kerja (kebijakan yang baik,
pengawasan yang kompeten, rekan kerja yang
menyenangkan, lingkungan kerja yang menyenangkan).

8.6 Bentuk-bentuk Kompensasi Perusahaan

Perusahaan biasanya menawarkan imbalan yang berbeda-
beda kepada karyawannya sehubungan dengan proses bisnis
yang dilakukan. Tidak hanya bersifat materi saja, namun bisa
juga dalam bentuk sumbangan. Biasanya ada empat bentuk
kompensasi yang diberikan:

1. Upah atau Gaji

Ada beberapa perusahaan yang biasanya menggunakan

sistem upah per jam. Artinya, jika seorang karyawan

bekerja lebih lama, ia akan menerima gaji yang lebih tinggi.

Sistem pengupahan biasanya berlaku untuk pekerja yang

terlibat dalam produksi dan pemeliharaan mesin. Saat ini,

struktur gaji umumnya dihitung secara bulanan atau
mingguan.
2. Insentif

Besaran yang diterima pegawai biasanya melebihi upah
atau gaji yang ditetapkan. Insentif ini biasanya berarti Anda
menerima gaji yang lebih tinggi. Insentif ini terjadi melalui
berbagai faktor. B. akibat peningkatan penjualan atau
keuntungan yang melebihi target. Hal ini juga dapat dicapai
melalui peningkatan produktivitas.
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Tunjangan

Bentuk imbalan dalam suatu perusahaan ada yang tidak
dalam bentuk uang seperti jenis lainnya yaitu tunjangan.
Tunjangan yang umum berbentuk asuransi, seperti asuransi
kesehatan, asuransi kesehatan Kkerja, dan asuransi jiwa.
Selain itu, tunjangan dapat mencakup cuti perusahaan yang
dibayar dan program pensiun terkait pekerjaan.

Peralatan

Kompensasi lainnya dapat berupa barang atau dapat
disebut perlengkapan yang diberikan kepada pekerja.
Fasilitas tersebut berupa mobil perusahaan, tempat parkir
khusus, keanggotaan klub olah raga, dan lain-lain. Jenis
kompensasi ini seringkali disesuaikan berdasarkan
kemampuan perusahaan dalam memberikan fasilitas dan
posisi karyawan.

8.7 Implementasi Pemberian Kompensasi Karyawan

Ada  kriteria yang harus diperhatikan  ketika

memperkenalkan sistem kompensasi.

1.
2.
3.

No

Kami mendukung pencapaian tujuan perusahaan.
Mendukung strategi dan struktur perusahaan.

Menarik dan mempertahankan karyawan yang memenuhi
syarat sesuai standar kualifikasi yang ditetapkan
perusahaan.

Identifikasi perilaku tugas yang diinginkan secara lebih luas
dari seluruh anggota perusahaan.

Mencerminkan kewajaran (equality and justice) seluruh
anggota perusahaan.

Mematuhi peraturan perundang-undangan yang berlaku.
Keenam kriteria di atas dapat dicapai dengan harga yang
sesuai dengan keadaan keuangan internal.

Ketujuh kriteria di atas dapat dicapai dengan biaya yang
paling efisien.
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8.8 Jenis Kompensasi

Pada dasarnya, kompensasi sering kali berbeda antara satu
karyawan dengan karyawan lainnya, baik dari segi jumlah yang
dibayarkan maupun komponen kompensasinya. Namun jenis
pertanggungan yang ditawarkan biasanya sama atau tidak jauh
berbeda. Menurut Mangkunegara (2017:85), bentuk remunerasi
pegawai ada dua, yaitu bentuk remunerasi langsung dan bentuk
remunerasi tidak langsung.

a. Kompensasi Langsung

Gaji dibayarkan dalam bentuk uang, biasanya dibayarkan

kepada pekerja setiap jam, harian, atau setengah hari. SM

Gaji adalah uang yang dibayarkan setiap bulan atas jasa

seorang pegawai.

b. Kompensasi Tidak Langsung

Manfaat adalah nilai finansial (moneter) yang langsung dan

cepat ditentukan kepada pekerja.Jasa mempunyai nilai

moneter langsung bagi pekerja dan tidak dapat ditentukan
dengan mudah.

Menurut Edison dkk (2017:152), kompensasi terdiri dari
kompensasi normatif dan kompensasi politik. Distribusi
kompensasi akan didasarkan pada tindakan hukum yang
berlaku saat ini. Selanjutnya menurut Akbar dkk (2021:125)
imbalan ekstrinsik dan intrinsik. Penghargaan intrinsik dalam
suatu organisasi datang dalam bentuk pengakuan, yang
memberikan peluang untuk kemajuan dan penghargaan dalam
pekerjaan. Berdasarkan bentuk-bentuk kompensasi tersebut di
atas, dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang diberikan
suatu organisasi kepada karyawannya tidak selalu dalam bentuk
uang, tetapi dapat juga dalam bentuk natura, pengakuan, dan
lain-lain. Penghargaan apa pun diharapkan dapat meningkatkan
kinerja dan produktivitas karyawan.

8.9 Tujuan Pemberian Kompensasi

Sistem kompensasi atau penghargaan, pelaksanaannya
meliputi organisasi, pegawai, masyarakat dan bangsa. Agar
dapat mencapai tujuannya secara efektif, remunerasi ini harus
didasarkan pada prinsip kemanusiaan, keadilan, mematuhi
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peraturan yang berlaku dan menjamin kepuasan semua pihak

yang terlibat, khususnya organisasi dan karyawannya. Menurut

Batjo dan Shaleh (2018:83), tujuan rinci dari imbalan adalah:

1. Ikatan Kerja Sama Sistem: penghargaan menciptakan ikatan
formal antara karyawan dan organisasi. Karyawan
diharapkan bekerja sesuai dengan uraian tugasnya, namun
organisasi harus memberikan remunerasi yang sesuai
sesuai aturan dan kesepakatan yang telah disepakati
sebelumnya.

2. Kepuasan Kerja: kepuasan kerja adalah ketika karyawan dan
keluarganya menerima imbalan yang memenuhi kebutuhan
fisiologisnya, mencapai status sosial, dan memungkinkan
karyawan untuk bekerja secara maksimal dalam organisasi.

3. Pengadaan yang Efektif: pengadaan yang efektif memastikan
bahwa proses pengadaan dimulai dengan rekrutmen,
seleksi, rujukan, dan penempatan, serta remunerasi yang
ditawarkan kompetitif sehingga banyak pelamar yang
memenuhi syarat dipekerjakan oleh organisasi.

4. Motivasi: manajerial dapat secara efektif mempengaruhi
kinerja karyawan jika imbalan yang ditawarkan kepada
karyawan sesuai dan adil.

5. Stabilitas Karyawan: stabilitas karyawan ditandai dengan
kinerja yang tinggi dan turnover yang rendah. Hal ini terjadi
jika kompensasi yang ditawarkan kepada karyawan
kompetitif =~ dibandingkan  organisasi  serupa  dan
dikombinasikan dengan program retensi yang baik.

6. Disiplin adalah pegawai menaati peraturan kerja, pedoman,
dan petunjuk atasannya. Disiplin semakin tinggi bila ada
kompensasi.

7. Pengaruh Serikat Pekerja: pengaruh serikat pekerja telah
berkembang pesat dalam beberapa dekade terakhir. Dengan
menawarkan kompensasi yang sesuai dan menerapkan
program retensi karyawan, organisasi mempertahankan
talenta terbaik.

8. Pengaruh Pemerintah: seperti kata pepatah, “Di mana bumi
dipijak, di situ ada langit.” Artinya, seluruh organisasi yang
berada di Indonesia harus mematuhi peraturan perundang-
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undangan Republik Indonesia, serta peraturan pemerintah

daerah yang biasa disingkat Perda.

Mematuhi peraturan ini akan membantu organisasi maka
akan mendapatkan lisensi dan memungkinkan organisasi Anda
bekerja sama dengan keamanan nasional. Sejalan dengan hal
tersebut, Martoyo (1994) dari Akbar dkk. (2021:127)
berpendapat bahwa tujuan kompensasi adalah untuk:

a. Untuk memenuhi kebutuhan ekonomi pekerja atau sebagai
jaminan keamanan ekonominya.

b. Mendorong karyawan untuk menjadi lebih baik dan lebih
proaktif.

c. Menunjukkan kemajuan organisasi.

d. Menunjukkan penghargaan dan perlakuan adil terhadap
pegawai organisasi (ada keseimbangan antara masukan
pegawai ke dalam organisasi dan tingkat keluaran atau
imbalan yang diberikan organisasi kepada mereka).
Berdasarkan tujuan penghargaan di atas, tujuan dasarnya

adalah untuk meningkatkan loyalitas pegawai kepada atasannya

dan berpartisipasi secara profesional dalam masyarakat.

Kompensasi ini bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja

yang tenteram tanpa memusatkan perhatian pada tugas yang

diberikan kepada karyawan. Sehingga karyawan dapat bekerja
dengan nyaman.

8.10 Asas Pemberian Kompensasi

Kompensasi harus ditetapkan berdasarkan prinsip yang
adil dan wajar. Dengan memperhatikan peraturan yang berlaku,
maka prinsip kewajaran dan keadilan sedapat mungkin harus
diperhatikan agar imbalan yang diberikan dapat meningkatkan
semangat dan kepuasan kerja pegawai. Memberikan kompensasi
berdasarkan prinsip-prinsip yang adil dan masuk akal akan
menjamin stabilitas karyawan yang lebih baik karena tingkat
turnover relatif rendah dan perpindahan ke organisasi serupa
dapat dihindari. Menurut Kadarisman (2012) dalam Edison,
dkk., (2017:157), sistem penghargaan yang baik adalah sistem
yang dapat menjamin kepuasan karyawan dan sebagai hasilnya,
suatu organisasi dapat menarik karyawan yang berbakat dapat
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dipertahankan secara terus menerus. dan mempekerjakan

pegawai untuk kepentingan umum. Selanjutnya menurut

Hasibuan (2001) dalam Muda (2018), prinsip kompensasi

adalah:

a) Prinsip Kewajaran Jumlah kompensasi yang dibayarkan
kepada setiap karyawan tergantung pada kinerja pekerjaan,
sifat pekerjaan, risiko pekerjaan, tanggung jawab, tugas
posisi, dan kepuasan persyaratan internal. Jika keadilan
tidak berarti seluruh karyawan menerima kompensasi yang
sama, maka prinsip keadilan harus menjadi dasar dalam
menentukan evaluasi, perilaku, penghargaan dan hukuman
setiap karyawan. Prinsip keadilan menciptakan suasana
kerjasama yang baik dan meningkatkan moral, disiplin,
loyalitas dan stabilitas karyawan.

b) Prinsip Layak dan Tepat kompensasi pegawai memenuhi
kebutuhan pegawai pada tingkat normatif yang ideal. Skala
yang sesuai itu relatif. Besaran kompensasi ditentukan
berdasarkan batasan upah minimum negara dan
konsistensi yang berlaku. Berdasarkan penjelasan di atas
dapat disimpulkan bahwa prinsip pemberian kompensasi
harus dilaksanakan oleh organisasi. Memberikan
kompensasi yang adil, adil dan memadai kepada semua
pihak tentu sulit. Namun, manajer organisasi harus
berusaha untuk mengembangkan program penghargaan
yang memungkinkan organisasi mencapai tujuannya secara
efektif.

8.11 Metode Kompensasi

Secara umum kompensasi yang adil memberikan banyak
manfaat bagi karyawan. Manajer juga memperoleh keuntungan
guna mencapai tujuan organisasi. Menurut(Akbar, 2021),
beberapa metode penyampaian reward yang umum digunakan
adalah:

1. Sistem Kinerja Kompensasi, dengan demikian secara
langsung menghubungkan tingkat kompensasi dengan
kinerja pekerjaan yang diinginkan. Karyawan yang Terkena
Dampak. Besar kecilnya imbalan sedikit banyak tergantung
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pada hasil yang dicapai pegawai dalam jangka waktu

tertentu. Metode ini dapat digunakan ketika prestasi kerja

dapat diukur secara kuantitatif. Cara ini memungkinkan

Anda meningkatkan produktivitas karyawan Anda yang

kurang produktif. Cara ini sangat bermanfaat bagi karyawan

yang bekerja cepat dan berkualitas tinggi.

Per Jam Kompensasi dihitung berdasarkan kriteria waktu

seperti per jam, harian, mingguan, atau bulanan. Besarnya

imbalan tergantung pada lamanya aktivitas karyawan atau
selesainya aktivitas. Umumnya metode ini digunakan ketika
metode kompensasi berbasis kinerja sulit diterapkan.

Kelemahan sistem waktu adalah :

a. Tidak ada perbedaan wusia, pengalaman, atau
keterampilan para pekerja. Pengawasan yang ketat
diperlukan untuk menjamin bahwa pekerja benar-
benar bekerja.

b. Prestasi kerja pegawai tidak diakui. Di sisi lain,
kelebihan sistem waktu adalah: sebuah. Hal-hal yang
tidak diinginkan seperti pilih kasih, diskriminasi, dan
persaingan tidak sehat dapat dicegah. Kompensasi
berkala juga tersedia untuk ketenangan pikiran.

c. Jangan meremehkan karyawan yang lebih tua.
Sistem kontrak dan partisipasi. Tingkat upah dalam sistem
kontrak ditentukan berdasarkan kuantitas, kualitas, dan
durasi pelayanan yang diberikan berdasarkan perjanjian
kontrak. Untuk mencapai hasil yang diharapkan, kontrak
juga memuat ketentuan mengenai “akibat” apabila jasa yang
diberikan tidak sesuai kontrak baik dari segi kuantitas,
kualitas, dan waktu penyelesaian jasa. Sistem ini biasanya
berlaku untuk tugas-tugas yang dianggap berbahaya atau
tidak mampu dilakukan oleh karyawan tetap.



8.12 Metode Kompensasi

Dalam metode kompensasi kita dapat melihat metode yang

sering terjadi antara lain(Hasibuan, 2016) :

1.

Metode tunggal

Suatu metode penentuan gaji pokok hanya berdasarkan
gelar terakhir atau pelatihan formal karyawan. Oleh karena
itu, nilai dan gaji pokok akan ditentukan hanya berdasarkan
ijjazah terakhir. Misalnya, bagi PNS yang bergelar sarjana
formal, nilainya III-A dan gaji pokok di setiap departemen
sama dengan III-A. 2.

Metode Ganda

Periode ganda, yaitu cara pemberian gaji pokok
berdasarkan beberapa pertimbangan, seperti: B. Diploma,
jenis pekerjaan, pelatihan informal dan pengalaman.
Berdasarkan metode kompensasi di atas, dapat disimpulkan
bahwa penggunaan metode kompensasi yang adil dan wajar
bermanfaat bagi karyawan dan organisasi.

8.13 Indeks Akrual

Kompensasi memiliki ukuran akrual. Metrik kompensasi

karyawan dari satu organisasi ke organisasi lainnya tentu
berbeda. Menurut (Emron Edison, 2017)), metrik kompensasi
dibagi menjadi dua kategori:

1.

Remunerasi normatif

Remunerasi normatif adalah imbalan minimum yang harus
diterima, terdiri atas gaji atau upah dan tunjangan tetap
seperti tunjangan kesehatan dan tunjangan. Liburan, agama,
dll.

Pertanggungan Polis

Pertanggungan Polis adalah pertanggungan berdasarkan
kontrak asuransi dan pertimbangan khusus seperti:
Tunjangan  profesi, tunjangan makan, tunjangan
transportasi, bonus, tunjangan hari raya, jasa produksi dan
hari libur. Berdasarkan penjelasan di atas, penulis
menggunakan indikator kompensasi normatif dan
kompensasi politik dalam penelitian ini. Manajemen
kompensasi lebih dari sekedar membuang-buang uang
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kepada karyawan dan berharap mereka bertahan. Strategi
yang dipikirkan dengan matang dapat membuat perbedaan
antara pergantian karyawan dalam jumlah besar dan
retensi karyawan jangka panjang. Konsep “kompensasi
total” adalah penting. Di sinilah pertarungan sesungguhnya
untuk mendapatkan talenta terbaik terjadi. Program
manajemen kompensasi sebagian menentukan sasaran dan
sasaran strategis yang dicapai perusahaan setiap tahun.
Program kompensasi yang dikelola dengan baik
memastikan gaji dan tunjangan yang setara di seluruh
perusahaan. Untuk memastikan perusahaan menjadi
sasaran program kompensasi mereka, penting bagi pemilik
bisnis dan manajer SDM untuk memahami cara kerja
manajemen kompensasi dan harapan karyawan.

8.14 Manfaat Dan Tantangan Manajemen Kompensasi

Menciptakan dan menerapkan struktur dan strategi

kompensasi yang optimal dapat memberikan manfaat yang
signifikan bagi perusahaan, namun hal ini juga memiliki
beberapa tantangan. Antara lain sebagai berikut (Jennifer
Dublino, 2023):

8.14.1 Manfaat Manajemen Kompensasi
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Berikut dampak positifnya bagi perusahaan.

e Membantu menarik talenta terbaik. Total paket
kompensasi yang ditawarkan kepada karyawan
membuat perusahaan mampu menarik bagi kandidat
terbaik. Faktanya, studi penelitian Glassdoor
menemukan bahwa hampir dua pertiga responden
mengatakan gaji dan tunjangan adalah dua faktor
terpenting ketika mempertimbangkan untuk menerima
tawaran pekerjaan.

e Meningkatkan keterlibatan karyawan: Karyawan yang
termotivasi dan terlibat bekerja lebih baik, lebih
produktif, dan Dbertindak sebagai duta merek.
Kompensasi total yang adil, bijaksana, dan murah hati
merupakan motivator yang baik dan menunjukkan



kepada karyawan bahwa Anda menghargai kebutuhan
mereka.

Membantu mengurangi pergantian karyawan dan
mempertahankan karyawan kunci. Ketika karyawan
tidak puas dengan kompensasi yang mereka terima,
mereka merasa diremehkan dan stres, sehingga
menyebabkan beberapa orang mencari pekerjaan di
tempat lain. Ini berarti Anda kehilangan keterampilan,
koneksi, dan pengetahuan orang tersebut, dan Anda
harus mengeluarkan lebih banyak wuang untuk
perekrutan, pelatihan, dan orientasi.

Menciptakan Ekuitas Rencana kompensasi yang
transparan dan adil mencegah perlakuan tidak adil dan
memberikan penghargaan kepada karyawan sesuai
dengan nilai mereka bagi organisasi. Keadilan
meningkatkan moral karyawan, berkontribusi
terhadap budaya perusahaan yang positif, dan secara
signifikan mengurangi paparan perusahaan terhadap
tuntutan hukum terkait ketenagakerjaan dan denda
peraturan.

Tingkatkan reputasi perusahaan. Jika dalam
memperlakukan karyawan dengan benar, orang akan
mengetahuinya. Hal ini dapat menghasilkan lebih
banyak penjualan dari pelanggan, pemberitaan positif,
dan niat baik dari komunitas.

8.14.2 Tantangan dalam Manajemen Kompensasi

Manajemen

Kompensasi yang baik membawa banyak manfaat bagi

perusahaan, namun juga mempunyai tantangan tersendiri.

Memerlukan biaya.

Menurut Amerika Serikat, kompensasi karyawan
menyumbang sekitar 70% dari total biaya operasional
rata-rata perusahaan, menurut Biro Statistik Tenaga
Kerja. Meningkatnya biaya kompensasi mengurangi
keuntungan perusahaan, jadi penting untuk
menyeimbangkan kedua kebutuhan tersebut.
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Hal ini dapat menimbulkan bias.

Meskipun kami telah berupaya sebaik mungkin,
keputusan kompensasi pada akhirnya dibuat oleh
masyarakat dan dapat bersifat bias. Untuk memitigasi
hal ini semaksimal mungkin, terapkan kebijakan
kompensasi yang obyektif dan transparan, tinjau
kompensasi secara rutin untuk memastikan keadilan,
dan latih manajer mengenai bias yang tidak disadari.
Hal ini memerlukan pengelolaan dan pemantauan.
Manajemen kompensasi bisa menjadi sangat kompleks
karena ada begitu banyak komponen kompensasi dan
karyawan dievaluasi berdasarkan berbagai metrik. Jika
Anda tidak memiliki sumber daya untuk manajer SDM
atau departemen SDM, pertimbangkan perusahaan
outsourcing SDM tepercaya atau gunakan layanan
penggajian dengan Al bawaan dan fitur ekuitas
pembayaran. Untuk informasi lebih lanjut, lihat pilihan
layanan penggajian kami.

Sulit untuk menjelaskannya kepada karyawan.
Menjelaskan sistem yang kompleks kepada karyawan
bisa jadi sulit. Selain itu, salah satu manfaat utama
manajemen kompensasi adalah meningkatkan motivasi
karyawan, sehingga komunikasi yang jelas sangat
penting. Saat berkomunikasi dengan karyawan dan
karyawan baru tentang Kkompensasi, pisahkan
kompensasi menjadi moneter, non-moneter, dan
tunjangan.

8.15 Contoh Kompensasi Total

Praktek kopensasi dari Genesis HR Solutions (Berni

Ferguson, 2023) dapat dilihat sebagai berikut.
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8.16 Menentukan Kompensasi

Manajer sumber daya manusia biasanya menggunakan
proses dua bagian untuk mengevaluasi kompensasi
karyawan.(Pratami and Aulawi, 2017) Bagian pertama
dijalankan secara internal. Hal ini menentukan tidak hanya
jumlah yang harus dibayar perusahaan, tetapi juga jumlah yang
dapat dibayar perusahaan. Aspek kedua dari proses ini
berkaitan dengan faktor eksternal. Misalnya, apa yang dapat di
pelajari dari riset pasar? Berapa besar gaji yang dibayar
pesaing? Bagaimana perbedaan biaya hidup antar wilayah
mempengaruhi kompensasi secara keseluruhan? Apakah ada
tantangan rekrutmen di pasar tertentu?

» Riset: Lakukan riset pasar di dalam dan di luar industri
untuk mengetahui apa yang normal dan apa yang sedang
tren.
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» Strategi Kompetitif: Kita  tidak  hanya  harus
mempertahankan standar yang sebanding namun juga
memberikan layanan yang memadai untuk menarik talenta
terbaik dari pesaing .

» Gaji di Seluruh Perusahaan: Strategi gaji harus
mempertimbangkan perusahaan (dan setiap tingkat
pekerjaan dalam perusahaan) secara keseluruhan. Sebagai
pedoman umum, targetkan persentil ke-25 di setiap kategori

pekerjaan.
» Penggerak Pasar: Jika mempekerjakan seseorang dengan
keterampilan yang sulit ditemukan, @ mungkin harus

membayar lebih untuk menambahkan orang tersebut ke tim.

8.17 Perangkat Lunak Kompensasi

Perangkat lunak manajemen kompensasi (baik solusi
mandiri atau bagian dari platform perangkat lunak SDM yang
lebih besar) adalah perangkat lunak perusahaan yang
membantu SDM mengumpulkan, mengelola, menghitung, dan
menganggarkan kompensasi karyawan.

Bisnis dari semua ukuran bisa mendapatkan keuntungan
dari jenis perangkat lunak ini. Platform perangkat lunak
kompensasi terbaik dan terlengkap dirancang untuk
mendekatkan tim dan menyajikan informasi dengan cepat,
akurat, dan jelas.

Sistem manajemen kompensasi biasanya dikelola oleh tim
sumber daya manusia, namun bergantung pada izin dan
pengaturan keamanan, manajer, penyelia, atau karyawan kunci
yang dapat mengakses sistem sesuai kebutuhan. Data
pengelolaan kompensasi seringkali disertai dengan data kinerja
pegawai. Kumpulan data gabungan ini membantu menentukan
promosi, bonus, dan kenaikan gaji tahunan.

Manajemen Kinerja, Alat Perekrutan dan Orientasi Efisien
(Campbell, 2014)adalah:

1. Perangkat Lunak SDM Paychex Flex:

Paychex Flex menghadirkan layanan komprehensif

penggajian dan platform perangkat lunak SDM.
2. Perangkat Lunak SDM Rippleing:
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Rippling adalah perangkat lunak SDM yang dapat
disesuaikan yang menggabungkan otomatisasi SDM dan TI
dalam satu platform. Perangkat lunak intuitif ini mudah
diterapkan dan dapat diakses melalui dasbor layanan
mandiri. Dengan lebih dari 400 opsi integrasi, Ripple dapat
dengan mudah digabungkan dengan perangkat lunak bisnis
lainnya.Berguna untuk tugas SDM seperti otomatisasi
orientasi, manajemen Kkinerja, manajemen bakat, dan
kepatuhan terhadap peraturan.

Perangkat Lunak Gusto HR:

Gusto sangat ideal wuntuk bisnis yang memerlukan
fungsionalitas penggajian tingkat lanjut. Pengguna dapat
merekrut karyawan baru, mengelola tunjangan, melacak
jam kerja dan cuti berbayar, menjalankan penggajian, dan
secara otomatis mengajukan pengembalian pajak gaji.
Perangkat Lunak SDM GoCo

GoCo adalah perangkat lunak SDM komprehensif yang
memungkinkan usaha kecil dan menengah mengelola dan
menyederhanakan proses SDM mereka. Program yang
fleksibel dan mudah digunakan ini sempurna untuk
mengotomatiskan alur kerja perekrutan dan orientasi.
Untuk mengelola penggajian karyawan, bisnis dapat
menggunakan opsi penggajian bawaan GoCo, Execupay,
atau berintegrasi dengan perangkat lunak penggajian
berbasis cloud favorit mereka.Pengguna GoCo memiliki
akses ke laporan khusus, dasbor layanan mandiri, dan
layanan pelanggan yang mendukung.

Perangkat Lunak BambooHR

BambooHR sangat ideal untuk usaha kecil dan menengah
yang membutuhkan pilihan perangkat lunak HR yang
fleksibel ~dengan fitur manajemen Kkinerja yang
kuat.Sederhanakan proses SDM perusahaan dengan
kemampuan SDM tradisional dan tambahkan fitur-fitur
canggih seperti pelacakan sasaran dan tinjauan karyawan
berdasarkan kasus per kasus.
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BAB 9

STRATEGI PENGELOLAAN
PENGHARGAAN BAGI KARYAWAN

Oleh Wawan Ruswandi

9.1 Pendahuluan

Dalam dunia yang semakin global dan kompetitif,
perusahaan harus mengimplementasikan strategi yang tepat
guna meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan produktivitas
karyawan. Mengimplementasikan sistem penghargaan yang
terbuka, jelas dan adil merupakan salah satu langkah strategis
yang efektif. Selain sebagai bentuk apresiasi atas pencapaian
karyawan, sistem ini juga berperan dalam meningkatkan
motivasi kerja dan mendorong kinerja yang lebih optimal
(Andiansyah and Margana 2025). Dimana Penghargaan yaitu
suatu bentuk pengakuan atau imbalan yang diserahkan pada
pegawai merupakan apresiasi atas kontribusi, prestasi, atau
keberhasilan mereka dalam meraih sasaran organisasi (Nurriza
Sofiastuti and Teori 2025).

Dengan memberikan penghargaan yang tepat, perusahaan
dapat meningkatkan motivasi karyawan, meningkatkan
kepuasan kerja, dan meningkatkan produktivitas karyawan,
sehingga dapat membantu mencapai tujuan organisasi. Namun,
pengelolaan penghargaan yang efektif memerlukan strategi yang
tepat dan terintegrasi dengan tujuan organisasi, serta
mempertimbangkan kebutuhan dan preferensi karyawan. Maka
dari itu, perusahaan wajib mempunyai metode pengelolaan
penghargaan yang sistematis, terstruktur, dan terukur, sehingga
dapat memastikan bahwa penghargaan yang diberikan efektif
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dan

efisien dalam meningkatkan kinerja karyawan dan

mencapai tujuan organisasi.

9.2 Konsep Penghargaan

9.2.1 Definisi Penghargaan
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Penghargaan adalah bentuk apresiasi atau pengakuan
yang diberikan atas pencapaian target, dengan tujuan
memotivasi individu untuk terus meningkatkan kinerjanya
(Auliya Putri 2025). Adapun penghargaan juga dapat
didefinisikan sebagai apresiasi, hadiah, atau imbalan yang
diberikan perusahaan atas pencapaian karyawan yang
melebihi target yang ditetapkan. Penghargaan ini
diharapkan dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk
bekerja lebih giat (Yanti 2022).

Untuk memotivasi karyawan dalam mencapai tujuan
yang diharapkan, perusahaan menerapkan sistem
penghargaan berbasis kinerja sebagai alat pengendalian
utama (M.Trihudiyatmanto and Sukardi Sukardi 2023).

Strategi penghargaan yang diberikan secara adil dan
berkelanjutan mampu memotivasi karyawan untuk bekerja
lebih giat dalam mencapai sasaran serta meningkatkan
kontribusi mereka. Selain itu, hal ini juga memperkokoh
loyalitas karyawan dan menumbuhkan rasa kepemilikan
terhadap tujuan perusahaan. (Chandra 2023).

Sehingga dalam strategi penghargaan menetapkan
rencana organisasi dalam memberikan penghargaan dalam
jangka waktu tertentu serta langkah-langkah untuk
mencapainya. Pendekatan ini diarahkan untuk membangun
sistem penghargaan yang terdiri dari rangkaian proses dan
praktik  terintegrasi guna memastikan manajemen
penghargaan berjalan efektif bagi organisasi maupun
karyawannya (Febriana 2023).



9.2.2 Filosofi Penghargaan

Menurut (Nigussie 2021) bahwa Filosofi penghargaan
mencakup keyakinan akan pentingnya beroperasi dengan
prinsip keadilan distributif dan prosedural. Filosofi ini
berfungsi sebagai panduan bagi para pemimpin,
pengembang, karyawan, dan pihak-pihak yang terlibat
dalam program kompensasi dan tunjangan organisasi. Di
masa lalu, strategi penghargaan seringkali lebih fokus pada
keselarasan dengan kebutuhan bisnis. Namun, jika
karyawan tidak merasakan keadilan dan kesetaraan dalam
penghargaan yang diterima, strategi tersebut tidak akan
dapat berjalan efektif. Filosofi penghargaan menekankan
bahwa manajemen penghargaan adalah faktor kunci dalam
membangun hubungan kerja yang positif, di mana terdapat
saling ketergantungan antara manajemen dan karyawan,
yang menguntungkan kedua belah pihak. Hubungan ini
menciptakan  dasar untuk  pengembangan  iklim
kepercayaan.

Sehingga Filosofi penghargaan harus dikomunikasikan
kepada karyawan agar mereka memahami latar belakang
kebijakan dan praktik penghargaan yang memengaruhi
mereka. Prinsip-prinsip panduan umumnya disetujui oleh
manajemen puncak dengan masukan dari spesialis
penghargaan atau konsultan eksternal, tetapi akan lebih
diterima jika anggota organisasi dilibatkan dalam
pendefinisiannya.  Setelah  prinsip-prinsip  tersebut
ditetapkan, mereka dapat disosialisasikan untuk
meningkatkan pemahaman tentang dasar kebijakan dan
praktik penghargaan.

9.3 Tujuan Manajemen Penghargaan

Menurut (Nigussie 2021), tujuan manajemen penghargaan

adalah untuk:

Memberikan penghargaan kepada individu sesuai dengan
nilai dan kontribusi yang mereka ciptakan.

Menyelaraskan praktik penghargaan dengan tujuan bisnis
serta nilai dan kebutuhan karyawan.
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e  Memberikan penghargaan yang tepat untuk menyampaikan
pesan mengenai perilaku dan hasil yang dianggap penting.

e Membantu organisasi dalam menarik dan mempertahankan
individu berkualitas tinggi.

e Memotivasi karyawan serta meningkatkan keterlibatan dan
komitmen mereka.

e Mengembangkan budaya kinerja tinggi dan mendukung
pencapaian tujuan bisnis.

e  Meningkatkan budaya organisasi dan memperjelas perilaku
serta hasil yang dianggap penting oleh perusahaan.

9.4 Jenis dan Tipe Penghargaan

Berbagai jenis penghargaan digunakan perusahaan untuk
meningkatkan kinerja dan motivasi karyawan. Penghargaan
finansial umumnya diberikan, namun penghargaan non-finansial
juga memiliki dampak yang serupa meskipun lebih bersifat
konseptual. Untuk memaksimalkan motivasi karyawan dalam
mencapai tujuan perusahaan, jenis penghargaan yang diberikan
harus relevan dengan kebutuhan dan preferensi individu.

9.4.1 Jenis Penghargaan

1.
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Menurut (Chandra 2023) bahwa penghargaan ada 2
jenis yaitu:

Penghargaan Intrinsik yaitu jenis penghargaan ini
berasal dari motivasi internal karyawan, yang
umumnya dikaitkan dengan rasa puas dan kebanggaan
atas pekerjaan yang telah mereka selesaikan. Contoh
penghargaan intrinsik diantaranya:

a.

Penuntasan (Completion):  Sebagian  orang
memiliki rasa yang sangat dihargai ketika mereka
dapat memulai dan menyelesaikan pekerjaan atau
proyek. Bagi mereka, menyelesaikan tugas adalah
penghargaan tersendiri.

Pencapaian (Achievement): Pengakuan yang
dirasakan seseorang setelah  menaklukkan
tantangan dan mencapai tujuan yang ditetapkan.



c. Otonomi (Autonomy): Kemandirian dalam
membuat keputusan dan menyelesaikan pekerjaan
tanpa intervensi dianggap sebagai bentuk
apresiasi oleh sebagian individu.

Penghargaan Ekstrinsik yaitu Bentuk apresiasi dari

perusahaan atau atasan kepada karyawan yang

mencapai target tertentu dalam pekerjaannya.

Penghargaan ini bersifat eksternal bagi karyawan.

Beberapa contoh penghargaan ekstrinsik meliputi:

a. Penghargaan Finansial yakni Bentuk apresiasi dari
perusahaan yang berkaitan dengan aspek
finansial. Beberapa contoh penghargaan finansial
yang sering diterapkan antara lain:

1) Gaji: Pembayaran tetap yang diberikan
sebagai  Apresiasi terhadap kontribusi
pemikiran dan kerja keras karyawan untuk
meraih tujuan perusahaan

2) Tunjangan Karyawan: Fasilitas tambahan
yang diberikan perusahaan di luar gaji, yang
tidak bergantung pada kinerja. Tunjangan ini
sering kali mencakup dana pensiun dan
jaminan kesehatan.

3) Bonus: Pembayaran ekstra yang diberikan
selain gaji, yang secara langsung terkait
dengan hasil kinerja yang dicapai oleh
karyawan.

9.4.2 Type Penghargaan

Menurut : (Intan 2017), Penghargaan dibagi menjadi 3

tipe, yakni:

1.

Penghargaan berbentuk uang

Tipe penghargaan ini memiliki peran penting tidak
hanya untuk merekrut karyawan baru dan menjaga
pegawai potensial, tetapi juga memberikan dampak
positif pada hasil kerja, seperti produktivitas, kualitas,
dan pelayanan kepada pelanggan.
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2. Pengakuan (Recognition)
Apresiasi untuk karyawan yang menunjukkan kinerja
baik bisa diberikan pada waktu yang tepat, dan hal ini
memiliki dampak besar terhadap produktivitas serta
kualitas kerja karyawan.

3. Pemberian Jaminan (Benefits)
Ada variasi manfaat yang diserahkan pemerintah,
misal tunjangan sosial, sementara perusahaan
menyediakan tunjangan hari raya, cuti, asuransi jiwa
dan kesehatan, serta pensiun.

9.5 Elemen Pengelolaan Penghargaan Karyawan yang Baik

Menurut (Masduki, Endah Prihartini, Yani Syafei 2023)

Penghargaan yang efektif bagi karyawan harus mencakup tiga
area berbeda untuk mencapai dampak yang maksimal:

1.
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Pengakuan

Penghargaan yang efektif mengakui pencapaian tertentu,
seperti keberhasilan dalam menyelesaikan proyek besar,
sehingga karyawan merasa usaha ekstra mereka dihargai.
Kurangnya pengakuan dapat menjadi penyebab utama
kelelahan karyawan, sehingga penting untuk selalu
mengakui kontribusi mereka.

Apresiasi

Setiap orang senang mendengar bahwa mereka
memberikan kontribusi berarti. Karyawan ingin merasa
bahwa pekerjaan dan energi mereka memberi dampak
positif bagi perusahaan. Hal ini sangat penting di
perusahaan besar, di mana karyawan perlu tahu bahwa
mereka dihargai di tengah-tengah tenaga kerja yang luas.
Kompensasi

Penghargaan yang efektif harus memberikan kompensasi
atas kerja keras dan waktu yang telah diberikan karyawan.
Kompensasi ini bisa berupa imbalan finansial maupun non-
moneter.



9.6 Strategi Pengelolaan Penghargaan untuk Meningkatkan
Kinerja
Strategi penghargaan merupakan pendekatan yang krusial

dalam manajemen SDM guna menciptakan kinerja karyawan di

berbagai organisasi. Strategi penghargaan yang efektif

ditemukan dapat menjadi Kkatalisator yang kuat untuk

memotivasi karyawan meraih hasil yang lebih optimal.
Menurut (Friscila 2024), berikut strategi penghargaan

untuk meningkatkan kinerja:

1. Pengakuan atas pencapaian
Pengakuan atas pencapaian karyawan dalam strategi
penghargaan di tempat kerja berfokus pada penghargaan
yang diberikan secara terbuka, yang dapat meningkatkan
motivasi karyawan dan memperkuat hubungan dengan
organisasi. Pengakuan ini dapat berwujud apresiasi verbal,
berbentuk sertifikat, dan berupa penghargaan, atau
pengakuan dari umum di depan rekan kerja dan pimpinan.
Penghargaan ini penting untuk menghargai kontribusi
karyawan dalam mencapai tujuan individu dan organisasi.
Ketika karyawan merasa dihargai, hal ini meningkatkan
kepuasan kerja, percaya diri, dan motivasi untuk berkinerja
lebih baik. Ini juga menciptakan budaya kerja yang positif
dan kolaboratif.
Pengakuan atas pencapaian dapat meningkatkan retensi
karyawan. Karyawan yang merasa dihargai cenderung tetap
bertahan dan berkontribusi pada tujuan perusahaan. Ini
membantu organisasi menjaga bakat terbaik dan
membangun kondisi kerja yang stabil. Selanjutnya,
pengakuan juga memperkuat jalinan antara karyawan dan
manajemen, meningkatkan keterlibatan, komunikasi, dan
rasa memiliki di antara karyawan.

2. Diversifikasi penghargaan
Diversifikasi penghargaan penting dalam manajemen
sumber daya manusia. Penghargaan tidak hanya berupa
uang, tapi juga kesempatan pengembangan Kkarir dan
pengakuan atas pencapaian. Hal ini memberi fleksibilitas
guna menyesuiakan keinginan dan kebutuhan karyawan
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yang berbeda. Karena tiap individu mempunyai motivasi
yang tidak sama, penting untuk menawarkan berbagai jenis
penghargaan. Bagi beberapa karyawan, penghargaan non-
keuangan bisa lebih bernilai daripada uang.

Diversifikasi penghargaan dapat meningkatkan motivasi
karyawan. Memberikan pilihan penghargaan membuat
karyawan merasa dihargai, yang meningkatkan keterikatan
dan komitmen mereka. Ini juga mengembangkan budaya
kerja yang terbuka dan inklusif, di mana setiap pekerja
merasa dihargai. dan diperlakukan adil, terlepas dari latar
belakang atau preferensi mereka.

Keterkaitan dengan Tujuan Organisasi

Strategi penghargaan yang efektif harus sejalan dengan
tujuan dan nilai-nilai organisasi. Penghargaan yang
dirancang untuk mendukung tujuan jangka panjang dan
nilai-nilai organisasi akan memotivasi karyawan untuk
berkontribusi pada pencapaian visi dan misi perusahaan.
Ketika karyawan merasa dihargai, mereka lebih termotivasi
untuk bekerja menuju tujuan bersama, menciptakan
keselarasan antara upaya individu dan tujuan organisasi.
Penghargaan yang selaras dengan tujuan organisasi dapat
memperkuat budaya kerja yang fokus pada prestasi dan
kerjasama. Karyawan yang dihargai atas pencapaian mereka
cenderung lebih efektif bekerja dalam tim. Ini menciptakan
lingkungan kerja yang produktif, di mana semua merasa
terlibat. Selain itu, penghargaan yang tepat dapat
meningkatkan retensi karyawan, membuat mereka lebih
setia dan bertahan di perusahaan, sehingga membantu
organisasi mempertahankan talenta terbaik  dan
menciptakan lingkungan kerja yang stabil.

Pemberian Penghargaan yang Tepat Waktu

Penghargaan yang diberikan segera setelah pencapaian
kinerja lebih efektif dalam memotivasi karyawan. Ketika
karyawan menerima penghargaan langsung, mereka merasa
lebih dihargai. Pemberian penghargaan tepat waktu juga
menunjukkan hubungan yang jelas antara kinerja dan
imbalan, yang membuat karyawan lebih termotivasi untuk
berusaha lebih keras dan mencapai hasil yang lebih baik.



Penghargaan yang diberikan tepat waktu menunjukkan
komitmen organisasi untuk mengakui prestasi karyawan,
yang memperkuat budaya kerja yang mendukung kinerja
dan keterlibatan. Pemberian penghargaan yang cepat juga
meningkatkan rasa bangga dan kepuasan Kkerja, serta
memperkuat motivasi intrinsik karyawan untuk berkinerja
lebih baik karena kepuasan pribadi yang mereka rasakan.

9.7 Kriteria Pengelolaan Penghargaan yang Sukses

Menurut (Masduki, Endah Prihartini, Yani Syafei 2023)
bahwa ada kriteria penting yang perlu dipenuhi untuk memiliki
sistem penghargaan yang efektif. Beberapa di antaranya akan
dibahas di bawabh ini.

1. Sistem Harus Sesuai Dengan Lingkungannya:
Budaya perusahaan harus mengadopsi 'mentalitas penjualan'
bagi karyawan, di mana penghargaan diberikan untuk tugas
spesifik yang mereka selesaikan. Pendekatan tradisional ini
biasanya diterapkan pada tenaga penjualan. Di tingkat atas,
harus ada penerapan prinsip 'bayar dengan contoh', yang
menciptakan lingkungan di mana manajer puncak juga
dievaluasi dan diberi penghargaan dalam proses yang sama.

2. Keadilan Bagi Karyawan
Proses tersebut harus didasarkan pada kesetaraan internal
dan kompetisi eksternal. Pengukuran kinerja harus valid dan
mudah dipahami oleh karyawan. Waktu, kesetaraan, dan
janji harus menjadi elemen utama dalam setiap program.

3. Keadilan Bagi Perusahaan
Proses tersebut harus dapat mendanai dirinya sendiri untuk
acara yang sukses. Meskipun investasi awal diperlukan untuk
hadiah, prosesnya harus mengubah hadiah menjadi
produktivitas dan peningkatan pendapatan perusahaan.
Perusahaan harus berada dalam posisi yang menguntungkan
untuk menerapkan proses tersebut.

4. Menghargai Inovasi
Sangat bermanfaat bagi perusahaan untuk menghargai
perilaku positif yang terus memajukan perusahaan.
Menghargai budaya inovasi perusahaan bermanfaat bagi
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karyawan dan pemberi kerja. Sangat mudah untuk jatuh ke
dalam pola yang nyaman ketika sebuah perusahaan relatif
berhasil, tetapi menghargai ide-ide baru dan pemikiran
inovatif memastikan bahwa karyawan akan terus berpikir di
luar norma-norma tradisional.

5. Gamifikasi dan penghargaan
Tren baru dalam SDM di bisnis adalah gamifikasi, yaitu
penerapan elemen permainan dalam proses kerja. Gamifikasi
terbukti efektif untuk menghargai kinerja karyawan dan
membuat mereka tetap terlibat dengan tujuan perusahaan,
sambil mendorong persaingan sehat antar kantor. Seperti
dalam game, hadiah bisa menjadi motivasi. Hadiah tidak
perlu mahal; misalnya, dalam penjualan, gamifikasi dapat
diterapkan dengan melacak pelanggan yang kembali
menandatangani kontrak setelah kesepakatan awal.

6. Menghindari Favoritisme
Pemimpin yang baik dalam bisnis tahu pentingnya
menghindari kesan pilih kasih atau perlakuan istimewa.
Tindakan seperti itu merusak moral dan kohesi tim. Memiliki
sistem penghargaan yang jelas memastikan bahwa semua
penghargaan diberikan secara adil dan tanpa keberpihakan.
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BAB 10

STRATEGI HUBUNGAN
KESELAMATAN, KEAMANAN, DAN
KESEHATAN KERJA

Oleh Almansyah Rundu Wonua

10.1 Pendahuluan

Keselamatan, Keamanan dan Kesehatan Kerja (K3)
merupakan aspek elemen krusial dalam dunia kerja yang
berfokus pada penciptaan lingkungan kerja yang aman, sehat,
dan produktif. K3 tidak hanya melindungi pekerja dari risiko
kecelakaan dan gangguan kesehatan di tempat kerja, tetapi juga
menjaga kelangsungan operasional perusahaan dengan
meminimalkan potensi kerugian akibat insiden di tempat kerja.

Dalam era industri modern, penerapan K3 menjadi semakin
penting mengingat kompleksitas lingkungan kerja yang terus
berkembang, baik dari segi teknologi, regulasi, maupun risiko
yang dihadapi pekerja. Oleh karena itu, setiap organisasi atau
perusahaan wajib menerapkan standar dan prosedur K3 guna
memastikan keselamatan, keamanan dan Kkesehatan pekerja
serta keberlanjutan bisnis.

Selain memenuhi kewajiban hukum dan regulasi,
penerapan K3 juga berkontribusi pada peningkatan
produktivitas Kkerja, kesejahteraan karyawan, serta citra
perusahaan di mata publik. Dengan demikian, pemahaman dan
penerapan prinsip-prinsip K3 menjadi faktor penting dalam
mencapai tujuan keselamatan dan kesejahteraan di lingkungan
kerja.
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10.2 Konsep Dasar Keselamatan, Keamanan, dan Kesehatan

Kerja

Manajemen Keselamatan, Keamanan, dan Kesehatan Kerja
(K3) merupakan pendekatan sistematis untuk melindungi
pekerja, lingkungan kerja, serta aset perusahaan dari risiko
kecelakaan dan gangguan kesehatan di tempat kerja. Menurut
Sanmiquel, dkk (2014) Manajemen keselamatan dan kesehatan
kerja merupakan serangkaian proses yang dilakukan
perusahaan untuk merancang berbagai Kkegiatan Kerja,
melaksanakan kegiatan tersebut, serta mengevaluasi hasilnya
guna memastikan pencapaian tujuan yang diharapkan. Selain itu,
manajemen ini juga mencakup penetapan dan penerapan
langkah-langkah perbaikan yang bertujuan mengarahkan sistem
agar sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan dalam
kebijakan perusahaan.

Jain, dkk., (2018) menjelaskan bahwa Kesehatan dan
keselamatan kerja (K3) telah diartikan sebagai ilmu yang
mencakup antisipasi, identifikasi, evaluasi, serta pengendalian
risiko yang muncul di atau berasal dari tempat kerja yang dapat
memengaruhi keselamatan dan kesehatan pekerja. Selanjutnya
Friend dan Kohn, (2007) Keselamatan dan kesehatan Kkerja
berkaitan dengan upaya menjaga serta melindungi sumber daya
manusia dan fasilitas di lingkungan kerja. Menurut Mathis, dkk
(2017) keselamatan mengacu pada kondisi di mana
kesejahteraan fisik orang-orang terlindungi. Tujuan utama dari
program keselamatan yang efektif dalam organisasi adalah
untuk mencegah cedera dan kecelakaan yang berhubungan
dengan pekerjaan, sedangkan keamanan adalah perlindungan
karyawan dan fasilitas organisasi dari kekuatan yang dapat
membahayakan mereka.

Berdasarkan hal teserbut diatas dapat disimpulkan
keselamatan, keamanan dan kesehatan kerja bertujuan untuk
melindungi kesejahteraan pekerja serta fasilitas melalui
antisipasi, identifikasi, dan pengendalian risiko, guna mencegah
cedera, kecelakaan, dan ancaman di lingkungan kerja.
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10.3 Manfaat Keselamatan, Keamanan, dan Kesehatan Kerja

Peran kesehatan dan keselamatan kerja tidak hanya untuk

melindungi kesehatan karyawan dan menjaga sumber daya
kerja tetapi juga untuk meningkatkan produktivitas (Lari, 2024).
Adapun manfaat Keselamatan, Keamanan, dan Kesehatan Kerja
bagi Organisasi:

1.

Mempertahankan Produktivitas Kerja

Lingkungan kerja kondusif dari sisi keamanan dan
kesehatan dapat mempertahankan produktivitas kerja
karyawan atau pegawai, hal ini disebabkan dengan
penerapan K3 dapat mengurangi waktu yang terbuang
akibat kecelakaan atau sakit pada saat bekerja. Marimuthu
et al. (2023) menjelaskan bahwa keberhasilan operasi
organisasi bergantung pada kesehatan dan keselamatan
pekerja, jika karyawan terancam, sangat mungkin
menyebabkan  penurunan  produktivitas, = sehingga
berpotensi menyebabkan penurunan kinerja pekerja
Mengurangi Biaya Operasional

Dengan mencegah kecelakaan kerja dan penyakit akibat
dari sebuah pekerjaan, perusahaan dapat menghemat biaya
medis, kompensasi tenaga kerja, serta biaya akibat
penundaan produksi.

Memenuhi Kepatuhan Hukum dan Regulasi

Penerapan K3 membantu organisasi mematuhi peraturan
yang berlaku, sehingga menghindari sanksi hukum, denda,
atau pencabutan izin usaha.

Menjaga Reputasi dan Kepercayaan Publik

Perusahaan yang menerapkan standar K3 dengan baik akan
mendapatkan citra atau reputasi yang baik di kalangan
karyawan, mitra bisnis, pelanggan, dan masyarakat.
Mengurangi Risiko Kerusakan Aset dan Fasilitas
Keselamatan kerja tidak hanya melindungi karyawan, tetapi
juga menjaga aset perusahaan dari kerusakan akibat insiden
kerja.
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Sedangkan manfaat K3 bagi pekerja yaitu:

1.

Menjamin Keselamatan dan Kesehatan Pekerja

Pekerja terlindungi dari risiko kecelakaan kerja, cedera,
atau penyakit akibat kondisi lingkungan kerja yang buruk.
Meningkatkan Kesejahteraan dan Kualitas Hidup

Dengan lingkungan kerja yang aman dan sehat, pekerja
dapat menjalankan tugasnya tanpa rasa khawatir, sehingga
meningkatkan kesejahteraan secara keseluruhan.
Meningkatkan Kepuasan dan Motivasi Kerja

Karyawan yang merasa aman dan dihargai akan lebih
termotivasi untuk bekerja dengan baik serta memiliki
loyalitas tinggi terhadap perusahaan.

Mengurangi Risiko Cacat dan Kematian Akibat Kerja
Penerapan K3 mengurangi kemungkinan cedera serius yang
dapat mengakibatkan cedera parah atau bahkan kehilangan
nyawa di tempat kerja..

Memberikan Rasa Aman dalam Bekerja

Lingkungan kerja yang menerapkan K3 menciptakan
suasana kerja yang nyaman, di mana pekerja dapat fokus
tanpa takut terhadap bahaya kerja.

10.4 Jenis Risiko di Tempat Kerja

Giddens (1999) mengklasifikasikan risiko menjadi dua jenis:

risiko eksternal, seperti bencana alam, dan risiko buatan, yang
berasal dari aktivitas manusia, termasuk proses industri. Karena
risiko buatan merupakan hasil dari tindakan manusia. Risiko di
tempat kerja dapat dikategorikan ke dalam beberapa jenis
berdasarkan sumber dan dampaknya terhadap pekerja serta
lingkungan kerja. Berikut adalah jenis-jenis risiko utama di
tempat kerja:

1.
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Risiko Fisik

Risiko ini berasal dari faktor lingkungan kerja yang dapat
menyebabkan cedera atau gangguan kesehatan. Contohnya:
Kebisingan berlebihan, Getaran alat kerja, Radiasi, Suhu
ekstrem (panas atau dingin). Pencahayaan yang buruk dan
Ventilasi yang tidak memadai.



2. Risiko Kimia
Risiko ini timbul dari paparan zat kimia yang dapat
membahayakan kesehatan pekerja. Contohnya: Gas beracun
(misalnya karbon monoksida, amonia), Debu berbahaya
(misalnya silika, asbes), Uap bahan kimia (misalnya pelarut
organik), Cairan korosif (misalnya asam kuat dan basa
kuat).

3. Risiko Biologis
Risiko ini muncul dari paparan terhadap organisme hidup
yang dapat menyebabkan penyakit. Contohnya: Virus dan
bakteri (misalnya COVID-19, TBC), Jamur dan spora, Parasit
dan serangga pembawa penyakit.

4. Risiko Ergonomi
Risiko ini berkaitan dengan desain tempat kerja yang tidak
sesuai dengan kapasitas fisik pekerja, sehingga dapat
menyebabkan cedera atau gangguan kesehatan. Contohnya:
Posisi kerja yang tidak ergonomis, pengangkatan beban
berat secara manual, gerakan berulang dalam jangka
Panjang dan desain tempat kerja yang tidak nyaman.

5. Risiko Psikososial
Risiko ini berasal dari tekanan mental dan sosial yang dapat
memengaruhi kesehatan psikologis dan kesejahteraan
pekerja. Contohnya: Stres kerja akibat beban kerja tinggi,
pelecehan atau intimidasi di tempat Kkerja, konflik
antarpekerja atau dengan atasan dan jam kerja yang
berlebihan.

10.5 Pendekatan Terpadu Dalam Manajemen Keselamatan,

Keamanan, dan Kesehatan Kerja

Pendekatan terpadu dalam manajemen Keselamatan,
Keamanan, dan Kesehatan Kerja menekankan strategi holistik
yang menggabungkan berbagai aspek untuk menciptakan
lingkungan kerja yang sehat, aman, dan mendukung
kesejahteraan pekerja. Pendekatan ini tidak hanya berfokus
pada upayah pencegahan terjadinya kecelakaan serta gangguan
kesehatan di tempat kerja, namun juga mencakup kesejahteraan
mental dan sosial pekerja guna meningkatkan produktivitas dan
kualitas hidup mereka.
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Organisasi Kesehatan Dunia (WHO/ World Health
Organization) mengembangkan model pendekatan terpadu
untuk manajemen keselamatan, keamanan, dan kesehatan kerja
guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan aman
dengan mempertimbangkan berbagai faktor yang

mempengaruhi kesejahteraan pekerja secara holistic (Jain,
2018).

Physical Work
Environment

Gambar 8. 1 Model Pendekatan Terpadu Untuk Manajemen
Keselamatan, Keamanan, dan Kesehatan Kerja yang
Dikembangkan Who (Sumber: Jain, 2018).

WHO merancang model ini dengan mengidentifikasi empat
aspek utama dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat,
yaitu kondisi fisik tempat kerja, faktor psikososial, sumber daya
kesehatan individu, serta keterlibatan komunitas perusahaan.
Pendekatan ini diterapkan berdasarkan prinsip perbaikan
berkelanjutan melalui siklus yang mencakup mobilisasi,
penilaian,  perencanaan, implementasi, evaluasi, dan
peningkatan (Jain, 2018).

a) Mobilisasi yaitu mengidentifikasi pemangku kepentingan,
meningkatkan kesadaran, dan mengembangkan komitmen
untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat.

162



b) Penilaian yaitu menganalisis kondisi saat ini di tempat kerja,
termasuk faktor risiko dan kebutuhan pekerja.

c) Perencanaan yaitu menyusun strategi dan langkah-langkah
intervensi berbasis data yang akan diterapkan.

d) Implementasi bagimana menerapkan kebijakan dan
program Kkesehatan, keselamatan, dan kesejahteraan di
lingkungan kerja.

e) Evaluasi adalah kegiatan memantau efektivitas program
yang telah diterapkan dan mengukur dampaknya terhadap
kesehatan dan produktivitas pekerja.

f) Peningkatan yaitu mengembangkan strategi baru dan
melakukan penyesuaian berdasarkan hasil evaluasi untuk
meningkatkan efektivitas program secara berkelanjutan.

10.6 Strategi Manajemen Keselamatan, Keamanan dan
Kesehatan Kerja (K3)

Penerapan manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja
yang efektif dapat menciptakan perilaku Keselamatan Kerja
karyawan dalam meningkatkan keselamatan di tempat kerja
(Wonua, dkk, 2023). Menurut Andersen, dkk. (2019)
menjelaskan perusahaan yang mengadopsi berbagai intervensi
untuk meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja, dapat
dikategorikan ke dalam lima domain utama: legislasi, inspeksi,
pelatihan, kampanye, dan penggunaan perangkat.

1. Legislasi (Regulasi dan Kebijakan)

Legislasi mencakup aturan dan regulasi yang
ditetapkan oleh pemerintah atau lembaga yang terkait
dengan ketenagakerjaan untuk memastikan keselamatan
kerja. Perusahaan harus mematuhi standar hukum yang
berlaku agar lingkungan Kkerja tetap aman. Legislasi
berfungsi sebagai dasar hukum yang mewajibkan
perusahaan untuk menerapkan standar keselamatan yang
tinggi serta memberikan sanksi bagi yang tidak
mematuhinya. Contoh intervensi legislasi meliputi:

a) Penerapan Undang-Undang Kesehatan dan

Keselamatan Kerja yang mengatur hak dan kewajiban

pekerja serta perusahaan.
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b) Standarisasi keselamatan kerja melalui regulasi seperti
ISO 45001.

c) Penggunaan kontrak kerja yang mengakomodasi aspek
kesehatan dan keselamatan pekerja.

Inspeksi
Inspeksi merupakan proses pengawasan yang

dilakukan untuk memastikan bahwa kebijakan keselamatan
dan kesehatan kerja diterapkan dengan baik. Melalui
inspeksi, perusahaan dapat mengidentifikasi potensi
bahaya lebih awal dan mengurangi risiko kecelakaan serta
penyakit akibat kerja. Intervensi dalam inspeksi meliputi:

a) Audit internal dan eksternal untuk menilai kepatuhan
perusahaan terhadap regulasi K3.

b) Inspeksi rutin di tempat kerja untuk mendeteksi
potensi bahaya dan mengambil tindakan preventif.

c) Pemeriksaan kondisi alat kerja guna memastikan
bahwa peralatan kerja aman digunakan.

d) Evaluasi lingkungan kerja seperti pengukuran kualitas
udara, tingkat kebisingan, dan ergonomi tempat kerja.

Pelatihan (Edukasi dan Pengembangan Kesadaran K3)
Pelatihan difokuskan untuk memperkuat pengetahuan

dan keterampilan pekerja dalam menjaga keselamatan di

tempat kerja. Dengan pelatihan yang efektif, pekerja dapat

lebih sadar akan risiko di lingkungan kerja dan mampu
mengambil langkah-langkah pencegahan yang tepat. Contoh
intervensi dalam pelatihan meliputi:

a) Pelatihan penggunaan Alat Pelindung Diri (APD) untuk
memastikan pekerja memahami cara menggunakannya
dengan benar.

b) Simulasi keadaan darurat seperti kebakaran,
kebocoran gas, atau gempa bumi untuk meningkatkan
kesiapsiagaan.

c) Pelatihan penanganan bahan kimia berbahaya guna
mengurangi risiko paparan berbahaya.

d) Program sertifikasi keselamatan kerja bagi pekerja
yang menangani mesin atau alat berat.



Kampanye (Promosi Keselamatan dan Kesadaran K3)
Kampanye bertujuan untuk meningkatkan kesadaran

pekerja terhadap pentingnya keselamatan kerja melalui

berbagai media dan strategi komunikasi. Dengan kampanye
yang efektif, perusahaan dapat membangun budaya
keselamatan kerja yang lebih kuat di kalangan karyawan.

Contoh kampanye K3 meliputi:

a) Pemasangan poster dan banner keselamatan di tempat
kerja dengan slogan seperti "Utamakan Keselamatan"
atau "Zero Accident".

b) Program penghargaan keselamatan Kkerja untuk
karyawan yang menunjukkan kepatuhan tinggi
terhadap prosedur K3.

c) Penyebaran informasi melalui media digital seperti
video edukasi, email, dan aplikasi seluler tentang
keselamatan kerja.

d) Kampanye tematik seperti "Bulan Keselamatan Kerja"
yang diadakan secara berkala.

Penggunaan Perangkat Teknologi dan Alat Keselamatan

Kerja
Penggunaan perangkat mencakup penerapan teknologi

dan alat untuk meningkatkan keselamatan di tempat kerja.

Teknologi yang canggih dapat membantu mengurangi risiko

kecelakaan serta meningkatkan efisiensi dalam penerapan

sistem keselamatan kerja. @ Contoh intervensi dalam

Penggunaan Perangkat IT meliputi:

a) Pemasangan sensor otomatis yang mendeteksi gas
beracun atau suhu tinggi di lingkungan kerja.

b) Penggunaan wearable technology seperti helm pintar
dan rompi dengan sensor untuk memantau kondisi
pekerja di area berisiko tinggi.

c) Penerapan sistem manajemen K3 berbasis digital
untuk memantau kepatuhan dan risiko secara real-
time.

d) Pengembangan alat pelindung diri (APD) yang lebih
ergonomis dan nyaman digunakan dalam jangka
panjang.
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Adapun strategi cara organisasi mengelola risiko

kecelakaan kerja menurut Burke, dkk ( 2011) dengan cara:

1.
2.

3.
4.

5.

Menciptakan budaya keselamatan yang positif;

Berfokus pada kegagalan sistem, bukan menyalahkan
individu ketika kecelakaan terjadi;

Mengembangkan struktur organisasi yang fleksibel;
Menekankan pembelajaran organisasi untuk lebih
memahami dan mengantisipasi potensi bahaya di tempat
kerja; dan

Secara proaktif berfokus pada kesehatan dan keselamatan.
Mathis, dkk. (2017) menjelaskan bahwa organisasi yang

menerapkan program manajemen keselamatan yang efektif
mengambil berbagai langkah untuk mengurangi kecelakaan,
seperti:

a)

b)
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Komitmen organisasi terhadap keselamatan

Inti dari manajemen keselamatan terletak pada
komitmen organisasi terhadap upaya keselamatan yang
menyeluruh, yang harus dikoordinasikan oleh manajemen
puncak dan melibatkan seluruh anggota organisasi. Manajer
juga harus menunjukkan dukungan terhadap upaya ini
melalui tindakan nyata.
Kebijakan keselamatan, disiplin, dan pencatatan

Merancang kebijakan dan aturan keselamatan serta
menegakkan disiplin bagi pelanggar merupakan aspek
krusial dalam upaya keselamatan. Menekankan pentingnya
perilaku aman dan memberikan umpan balik secara rutin
terhadap praktik keselamatan yang positif juga menjadi
strategi efektif dalam meningkatkan keselamatan pekerja.
Upaya keselamatan ini harus melibatkan seluruh elemen
organisasi, termasuk karyawan, supervisor, manajer,
spesialis keselamatan, dan personel SDM
Pelatihan dan komunikasi keselamatan

Kecelakaan di tempat kerja sering kali dikurangi
dengan pelatihan keselamatan yang dilakukan dengan
berbagai cara. Sesi rutin dengan supervisor, manajer, dan
karyawan dapat dikoordinasikan oleh anggota staf SDM.
Berkomunikasi tentang prosedur keselamatan, alasan
terjadinya kecelakaan, dan apa yang harus dilakukan dalam



d)

e)

keadaan darurat sangatlah penting. Tanpa komunikasi yang

efektif tentang keselamatan, pelatihan tidaklah cukup.

Untuk memperkuat pelatihan keselamatan, komunikasi

berkelanjutan untuk mengembangkan kesadaran

keselamatan sangatlah penting.

Komite keselamatan yang efektif
Karyawan sering terlibat dalam perencanaan

keselamatan melalui komite keselamatan, yang biasanya

terdiri dari pekerja dari berbagai tingkatan dan
departemen. Komite ini secara rutin mengadakan
pertemuan terjadwal dan bertanggung jawab untuk
meninjau keselamatan, mengidentifikasi risiko, serta
memberikan rekomendasi perubahan yang diperlukan guna
mencegah kecelakaan di masa depan. Biasanya, setidaknya
satu anggota komite berasal dari departemen SDM.

Beberapa praktik terbaik dalam mengoptimalkan peran
komite keselamatan meliputi:

1) Keterlibatan kepemimpinan: Pemimpin senior harus
memberikan dukungan penuh terhadap upaya komite
keselamatan. Manajer menengah dan supervisor garis
depan juga perlu berpartisipasi aktif dalam membantu
komite dan menyelesaikan masalah yang muncul.

2) Pemilihan anggota komite: Untuk memastikan
komitmen yang kuat, karyawan yang memiliki
kepedulian terhadap keselamatan sebaiknya ditunjuk
sebagai anggota komite. Selain itu, masa jabatan
anggota perlu diatur secara bertahap agar tetap
menghadirkan perspektif baru dan energi yang
berkelanjutan.

3) Struktur komite: Keseimbangan antara perwakilan
manajemen dan karyawan harus dijaga. Komite dengan
jumlah anggota yang lebih kecil (maksimal 12 orang)
umumnya lebih efektif dibandingkan dengan yang
lebih besar.

Inspeksi, investigasi, dan evaluasi
Tidak perlu menunggu pengawas K3 memeriksa area

kerja untuk mengidentifikasi bahaya keselamatan. Komite

keselamatan atau koordinator keselamatan perusahaan
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dapat melakukan inspeksi rutin. Area yang bermasalah
harus segera ditangani guna mencegah kecelakaan dan
mempertahankan produktivitas kerja pada tingkat optimal.
Selain itu, pengawas K3 lebih sering memeriksa organisasi
dengan tingkat kehilangan hari kerja di atas rata-rata. Oleh
karena itu, mengurangi kecelakaan dapat menurunkan
frekuensi kunjungan pengawas K3 ke tempat kerja
Pengurangan kecelakaan menggunakan ergonomi.
Ergonomi adalah studi dan desain lingkungan Kkerja
untuk mengatasi tuntutan fisik yang dibebankan pada
individu saat mereka melakukan pekerjaan mereka. Tujuan
utamanya adalah membuat pekerjaan lebih ramah manusia
dan mengurangi cedera terkait pekerjaan, terutama
masalah gerakan berulang. Dalam lingkungan Kerja, studi
ergonomi melihat faktor-faktor seperti kelelahan,
pencahayaan, peralatan, tata letak peralatan, dan
penempatan kontrol. Ergonomi dapat memberikan nilai
ekonomi bagi pengusaha dengan mengurangi cedera
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BAB 11

PENDEKATAN UTAMA
PENGELOLAAN SDM PADA MASA
KRISIS

Oleh Farida

11.1 Pendahuluan

Masa krisis, baik yang disebabkan oleh faktor ekonomi,
politik, maupun pandemi, memberikan tantangan besar bagi
organisasi dalam mengelola sumber daya manusia (SDM). Krisis
ekonomi global, perubahan kebijakan pemerintah, serta disrupsi
teknologi menjadi faktor yang mengharuskan perusahaan
menyesuaikan strategi manajemen SDM mereka.

Dalam konteks ekonomi global yang terus berubah,
perusahaan harus mampu menyesuaikan diri dengan berbagai
kondisi yang tidak menentu. Krisis dapat berdampak pada
stabilitas keuangan, produktivitas, dan kesejahteraan tenaga
kerja. Oleh karena itu, perencanaan SDM yang matang dan
fleksibel sangat diperlukan untuk menghadapi tantangan ini.

Dalam konteks Indonesia, dampak pandemi COVID-19
menjadi contoh nyata bagaimana krisis mempengaruhi
ketenagakerjaan. Banyak perusahaan harus memangkas tenaga
kerja, mengadopsi sistem kerja fleksibel, serta beradaptasi
dengan kebijakan baru yang diterapkan oleh pemerintah.
Penerapan Undang-Undang Nomor 11 Tahun 2020 tentang Cipta
Kerja (UU Cipta Kerja) dan revisinya dalam Undang-Undang
Nomor 6 Tahun 2023 telah membawa perubahan signifikan
dalam kebijakan ketenagakerjaan, termasuk fleksibilitas kontrak
kerja, pesangon, dan sistem kerja digital.
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Pendekatan strategis dalam pengelolaan SDM menjadi
kunci dalam memastikan keberlanjutan bisnis sekaligus
melindungi hak-hak pekerja. Oleh karena itu, dalam bab ini akan
dibahas beberapa pendekatan utama dalam manajemen SDM
selama masa Kkrisis, serta bagaimana pendekatan tersebut
sejalan dengan regulasi yang berlaku di Indonesia.

11.2 Pendekatan Utama dalam Pengelolaan SDM pada Masa

Krisis

Pendekatan dalam pengelolaan SDM selama krisis harus
bersifat fleksibel, inovatif, dan adaptif terhadap perubahan
eksternal. Menurut Yopi Yulius (2020), strategi utama dalam
pengelolaan SDM saat krisis mencakup fleksibilitas tenaga kerja,
penguatan kesejahteraan karyawan, digitalisasi proses kerja,
serta peningkatan kompetensi tenaga kerja. Pendekatan ini
bertujuan untuk menjaga keseimbangan antara kepentingan
perusahaan dan hak-hak tenaga kerja, terutama dalam
menghadapi situasi yang tidak menentu.

Lebih lanjut, Priyono & Marnis (2016) menekankan bahwa
manajemen SDM harus memperhatikan faktor psikologis dan
kesejahteraan karyawan agar tetap produktif selama masa
krisis. Organisasi perlu menerapkan kebijakan yang mendukung
kesejahteraan karyawan melalui sistem kerja yang lebih
fleksibel, dukungan mental, serta pelatihan berbasis teknologi.
Di Indonesia, penerapan UU Cipta Kerja menjadi dasar kebijakan
ketenagakerjaan yang memungkinkan fleksibilitas dalam sistem
kerja, termasuk kemudahan kontrak kerja dan digitalisasi proses
SDM. Oleh karena itu, organisasi harus dapat menyesuaikan
strategi pengelolaan SDM mereka dengan regulasi yang berlaku
serta kebutuhan bisnis yang dinamis.

Berikut ini adalah beberapa pendekatan utama dalam
pengelolaan SDM selama krisis yang dapat diterapkan oleh
organisasi guna memastikan Kkeberlanjutan bisnis dan
kesejahteraan karyawan (Hamalik, 2020).

172



11.2.1 Pendekatan Fleksibilitas Tenaga Kerja

Fleksibilitas tenaga kerja menjadi strategi utama dalam
menghadapi ketidakpastian selama krisis. Pendekatan ini
menekankan pentingnya fleksibilitas dalam pengaturan
tenaga kerja, termasuk fleksibilitas waktu kerja, kontrak
kerja, dan peran karyawan. Tujuannya adalah untuk
menyesuaikan kebutuhan organisasi dengan kondisi krisis
yang dinamis. Menurut Priyono & Marnis (2016),
fleksibilitas dalam manajemen SDM memungkinkan
organisasi untuk merespons perubahan lingkungan dengan
lebih efektif. Fleksibilitas ini dapat berupa fleksibilitas
waktu Kkerja, kontrak kerja, dan fleksibilitas peran
Karyawan dalam organisasi.

1. Fleksibilitas Waktu Kerja
Perusahaan dapat menerapkan skema Kkerja
remote  atau  hybrid guna  mengoptimalkan
produktivitas karyawan tanpa mengorbankan efisiensi
biaya (Sutrisno, 2021). Skema kerja remote (bekerja
jarak jauh) dan hybrid (kombinasi kerja di kantor dan
dari rumah) merupakan model kerja fleksibel yang
memungkinkan karyawan menjalankan tugas tanpa
harus selalu hadir di kantor. Skema ini menjadi
semakin relevan terutama pada masa Krisis, seperti
pandemi COVID-19, dimana perusahaan harus tetap
produktif sambil mengurangi risiko kesehatan dan

efisiensi biaya operasional.

e Kerja Remote: Karyawan bekerja sepenuhnya dari
lokasi di luar kantor, seperti rumah atau
coworking space, dengan menggunakan teknologi
digital untuk komunikasi dan kolaborasi.

e Kerja Hybrid: Kombinasi antara kerja di kantor
dan remote. Misalnya, karyawan hadir di kantor 2-
3 hari dalam seminggu, sementara sisanya bekerja
dari rumah.
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Selain itu, pengurangan jam kerja atau penerapan
shift fleksibel juga dapat menjadi solusi untuk
menyesuaikan kapasitas produksi dengan permintaan
pasar yang menurun.

2. Fleksibilitas Kontrak Kerja

Selama masa krisis, perusahaan sering Kkali
menghadapi kesulitan keuangan yang memerlukan
adaptasi dalam kontrak kerja. Penggunaan kontrak
kerja jangka pendek atau kontrak paruh waktu dapat
membantu mengurangi beban finansial perusahaan
tanpa harus melakukan pemutusan hubungan Kkerja
massal.

Dalam UU Cipta Kerja, kontrak kerja berbasis
waktu tertentu (PKWT) menjadi lebih fleksibel
dibandingkan aturan sebelumnya. Perusahaan kini
dapat lebih mudah merekrut tenaga kerja kontrak
sesuai dengan kebutuhan bisnis selama krisis. Hal ini
misalnya terlihat pada sektor manufaktur dan ritel
yang terdampak krisis ekonomi akibat perubahan daya
beli masyarakat.

3. Fleksibilitas Peran Karyawan

Agar tetap kompetitif, organisasi harus mampu
mengoptimalkan keterampilan karyawan dengan
memungkinkan mereka untuk mengambil berbagai
peran dalam perusahaan. Multi-tasking dan cross-
training menjadi strategi efektif untuk meningkatkan
fleksibilitas tenaga Kkerja. Sebagai contoh, dalam
industri perhotelan yang terdampak pandemi, banyak
karyawan yang sebelumnya hanya bertugas sebagai
resepsionis juga dilatih untuk menangani layanan
pelanggan secara daring.

11.2.2 Pendekatan Kesejahteraan dan Kesehatan Karyawan

Kesejahteraan karyawan menjadi prioritas utama bagi
perusahaan dalam menjaga produktivitas selama krisis.
Organisasi harus memastikan bahwa kesejahteraan dan
kesehatan karyawan tetap menjadi prioritas. Selama
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pandemi COVID-19, misalnya, banyak perusahaan
menerapkan kebijakan work-from-home (WFH) dan
memberikan tunjangan kesehatan tambahan. Hal ini sejalan
dengan teori kesejahteraan kerja yang menekankan
pentingnya faktor kesehatan fisik dan mental bagi
produktivitas karyawan (Wibowo, 2020). Program
Kesejahteraan dan kesehatan Karyawan ini diantaranya
adalah:
e Kebijakan Kesehatan dan Keselamatan Kerja
Dalam UU Ketenagakerjaan, perusahaan wajib
memastikan lingkungan kerja yang sehat dan aman
bagi pekerja. Selama pandemi, banyak perusahaan
menerapkan protokol kesehatan yang ketat dan
memberikan tunjangan kesehatan tambahan bagi
karyawan. Perusahaan juga dapat meningkatkan
kesejahteraan karyawan melalui program
keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi (work-life
balance). Work-life balance adalah kondisi di mana
seseorang dapat menyeimbangkan antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi secara sehat dan
harmonis. Menurut Sutrisno (2021), perusahaan yang
menerapkan kebijakan work-life balance dapat
meningkatkan kepuasan, produktivitas, serta
kesejahteraan mental dan fisik karyawan. Perusahaan
seperti Tokopedia dan Gojek menerapkan jam kerja
fleksibel, di mana karyawan dapat memilih kapan
mereka mulai dan selesai bekerja, selama memenubhi
target kerja.
e  Program Bantuan Karyawan
Beberapa perusahaan di Indonesia mulai
menerapkan Employee Assistance Program (EAP), yang
memberikan bantuan psikologis bagi karyawan yang
mengalami tekanan akibat ketidakpastian ekonomi.
Perusahaan fintech dan startup, misalnya, mulai
menyediakan layanan konsultasi kesehatan mental
secara daring bagi karyawan mereka. Google Indonesia
dan Shopee Indonesia menyediakan ruang istirahat,
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area olahraga, serta fasilitas meditasi di kantor untuk
membantu karyawan menghilangkan stres. Lembaga
Pendidikan tinggi memberikan kesempatan bagi dosen
dan tenaga pendidik untuk mengikuti pelatihan dan
sertifikasi guna meningkatkan kompetensi tanpa harus
mengorbankan pekerjaan utama mereka.

11.2.3 Pendekatan Digitalisasi dan Transformasi Teknologi
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Dalam era digital, teknologi memainkan peran penting
dalam memastikan operasional SDM tetap berjalan.
Penggunaan sistem HR berbasis digital, pelatihan online,
dan komunikasi virtual membantu organisasi untuk tetap
efektif dalam mengelola karyawan. Menurut penelitian oleh
Rahardjo (2022), adopsi teknologi HRIS (Human Resource
Information System) meningkat secara signifikan selama
krisis sebagai solusi dalam efisiensi pengelolaan SDM.

Human Resource Information System (HRIS) adalah
sistem berbasis teknologi informasi yang dirancang untuk
mengelola berbagai fungsi sumber daya manusia dalam
suatu organisasi. HRIS mengintegrasikan data dan proses
terkait SDM, seperti perekrutan, pelatihan, penggajian,
penilaian kinerja, dan administrasi karyawan, ke dalam satu
platform yang terpusat. Tujuannya adalah untuk
meningkatkan efisiensi operasional, akurasi data, dan
pengambilan keputusan yang lebih baik dalam manajemen
SDM.

Menurut Rahardjo (2022), implementasi HRIS yang
efektif dapat memberikan berbagai manfaat bagi organisasi,
antara lain:

1. Efisiensi Operasional: Otomatisasi proses administratif
mengurangi beban kerja manual dan memungkinkan
staf SDM untuk fokus pada tugas-tugas strategis.

2. Akurasi Data: Pengelolaan data karyawan secara
terpusat mengurangi risiko kesalahan dan redundansi
informasi.

3. Pengambilan Keputusan yang Lebih Baik: Akses real-
time ke data SDM memungkinkan manajemen



membuat keputusan yang lebih informasional dan

tepat waktu. Sistem berbasis kecerdasan buatan (Al)

dapat membantu mengidentifikasi pola Kkinerja
karyawan serta memberikan rekomendasi kebijakan
yang lebih efektif

4. Peningkatan Kepuasan Karyawan: Transparansi dalam
proses SDM, seperti akses ke informasi penggajian dan
cuti, meningkatkan kepercayaan dan kepuasan
karyawan.

Sebagai contoh implementasi, perusahaan dapat
menggunakan HRIS untuk memfasilitasi proses rekrutmen
dengan mengelola aplikasi kandidat secara digital,
menyimpan riwayat pelatihan karyawan, dan memantau
kinerja melalui sistem penilaian berbasis kompetensi.
Contoh nyata adalah penggunaan platform seperti LinkedIn
dan JobStreet dalam mencari kandidat secara online, serta
penyelenggaraan webinar pelatihan bagi karyawan baru.
Selain itu, HRIS juga dapat digunakan untuk mengelola
penggajian secara otomatis, memastikan kepatuhan
terhadap peraturan ketenagakerjaan, dan menyediakan
portal layanan mandiri bagi karyawan untuk mengakses
informasi pribadi mereka.

11.2.4 Pendekatan Pelatihan dan Pengembangan
Kompetensi

Meskipun krisis sering kali menekan anggaran
perusahaan, pelatihan dan pengembangan SDM tetap
menjadi investasi penting. Pelatihan berbasis digital,
peningkatan keterampilan adaptif, serta penguatan soft
skills dapat membantu karyawan menghadapi perubahan
dengan lebih baik. Studi oleh Priyono dan Mulyani (2021)
menunjukkan bahwa perusahaan yang tetap berinvestasi
pada pelatihan SDM selama krisis memiliki daya saing lebih
tinggi pasca-krisis.

Krisis sering kali mengharuskan perusahaan untuk
mengubah model bisnisnya. Dengan demikian, pelatihan
bagi karyawan dalam keterampilan baru sangat diperlukan.
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Misalnya, banyak perusahaan ritel yang beralih ke platform
e-commerce melatih karyawannya dalam pemasaran digital
dan analitik data.

UU Cipta Kerja juga mendukung pelatihan berbasis
digital, dengan mendorong program pelatihan online yang
dapat diakses oleh pekerja diberbagai sektor. Pemerintah
melalui Kartu Prakerja telah menyediakan pelatihan
berbasis daring bagi pekerja terdampak krisis.

Selain pelatihan teknis, perusahaan juga harus
memperhatikan pengembangan kepemimpinan di semua
tingkat organisasi. Program mentoring dan coaching dapat
membantu karyawan untuk lebih siap menghadapi
tantangan yang muncul selama krisis.

11.2.5 Pendekatan Kepemimpinan Adaptif
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Pemimpin dalam organisasi harus mampu beradaptasi
dengan situasi krisis dan menunjukkan kepemimpinan yang
responsif serta komunikatif. @Kepemimpinan yang
berorientasi pada empati dan keterbukaan komunikasi
sangat dibutuhkan untuk menjaga motivasi dan loyalitas
karyawan (Handoko, 2021).

Pemimpin yang sukses selama krisis adalah mereka
yang mampu menjaga komunikasi terbuka dengan
karyawan. Hal ini terlihat dalam kasus perusahaan-
perusahaan besar seperti Gojek dan Tokopedia yang
memberikan transparansi dalam kebijakan PHK dan
restrukturisasi perusahaan mereka.

Dalam masa krisis, karyawan membutuhkan dukungan
moral yang kuat dari pimpinan mereka. Kepemimpinan
yang empatis dapat meningkatkan loyalitas dan motivasi
karyawan di tengah situasi yang sulit.

Lima aspek utama dalam kepemimpinan adaptif
selama krisis meliputi:

1. Komunikasi Transparan: Memberikan informasi yang
jelas dan jujur kepada karyawan mengenai kondisi
perusahaan.



2. Keputusan Fleksibel: Mampu mengubah strategi
berdasarkan perkembangan situasi.

3. Empati dan Dukungan: Menunjukkan kepedulian
terhadap kesejahteraan karyawan.

4. Kolaborasi dan Inovasi: Mendorong kerja sama lintas
tim serta inovasi dalam menghadapi tantangan.

5. Pengambilan Keputusan Berbasis Data: Memanfaatkan
teknologi untuk mendukung keputusan strategis.

11.3 Kesimpulan

Pendekatan pengelolaan SDM pada masa krisis harus
mencakup fleksibilitas tenaga kerja, kesejahteraan karyawan,
digitalisasi, pengembangan kompetensi, dan kepemimpinan
adaptif. Implementasi strategi ini harus selaras dengan
kebijakan yang berlaku, seperti UU Cipta Kerja dan UU
Ketenagakerjaan. Dengan strategi yang tepat, organisasi dapat
bertahan dan bahkan berkembang di tengah tantangan yang ada.
Manajemen SDM yang adaptif dan inovatif menjadi faktor kunci
dalam menghadapi situasi ketidakpastian.
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1. Tentang Aplikasi
a. Deskripsi Aplikasi

Aplikasi pengetahuan hewan udara dalam bahasa inggris ini berguna untuk
membantu anak sekolah dasar dan lainnya dalam mempelajari pengetahuan macam-
macam hewan yang bisa terbang di udara, tentunya dalam bahasa inggris.
b. Pengembangan Fitur

Pada versi 2.0 ini ditambahkan fitur settings yang berguna untuk mengganti
background dan mematikan musik. (Screenshot aplikasi ada di point 2.3)
b. Android

Android merupakan suatu OS (operating system) yang berbasis linux. Adapun
salah satu kustomisasi bahasa pemrograman android adalah java.
c. Tools

Tools digunakan untuk membuat aplikasi ini adalah android studio chipmunk
dan adobe photoshop CSé.
d. Spesifikasi Hardware dan Software

Aplikasi ini dapat dijalankan di handphone dengan spesifikasi sebagai berikut:
v" Prosesor Dual Core
v" Memori RAM 1536 MB
v" Memori Internal 5 GB
v Resolusi 1080 x 2340

v Sistem Operasi Android Oreo (android 8.0.0)



2. Hasil Screnshot aplikasi

2.1. Menu Utama

Running Devices:
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2.2. Menu pengenalan hewan udara

& Running Devices - Aplikasi - X
Running Devices: [}, Pixel 5 API 26 0% —
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this is a canary
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Devices - Aplikasi
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This is an Atlas moth
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these are flies
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This is a parrot




2.3. Menu Settings (Konfigurasi)
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