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i 

KATA PENGANTAR 

 
Puji Syukur kehadirat Allah SWT atas karunia-Nya kami 

dapat menyelesaikan buku ini dengan judul “PEMBANGUNAN 
SUMBER DAYA MANUSIA BERKELANJUTAN: di Lengkapi 
dengan Analisis SWOT” Sumber daya manusia merupakan 
faktor kunci yang dapat menggerakkan perubahan, inovasi, dan 
kemajuan suatu Bangsa. Kehadiran SDM yang berkualitas, 
terdidik, dan berdaya guna menjadi modal utama dalam 
pembangunan Masyarakat, Perusahaan dan negara. Pentingnya 
SDM dalam pembangunan tidak hanya tercermin dalam 
kemampuan teknis dan keterampilan individu, tetapi juga 
dalam kemampuan untuk beradaptasi, berinovasi, dan 
memecahkan masalah. SDM yang berkualitas mampu 
menghadapi perubahan yang cepat, mengidentifikasi peluang, 
dan menjawab tantangan yang multi kompleks.  

Buku ini berbeda dengan berbagai buku yang banyak 
mengulas sumber daya manusia dari sisi formulasi dan 
pemenuhan kebijakan semata, buku ini menawarkan sudut 
pandang lain. Studi literatur SDM dan Analisis SWOT di sajikan 
secara segar dalam konteks peningkatan kinerja SDM 
berkelanjutan. Bagaimana investasi manusia dapat membawa 
dampak positif yang signifikan dalam proses pembangunan 
berkelanjutan.  

Buku ini sangat cocok untuk di baca kalangan peneliti, 
dosen, mahasiswa, dan praktisi dalam memahami 
Pembangunan sumber daya manusia berkelanjutan. Besar 
harapan para pembaca dapat memperoleh banyak manfaat dari 
buku ini dan menjadi ladang pahala para penulisnya.  
 

   Padang,        September 2023 
                                                          Editor 
 
                                                  Nanny Mayasari, S.Pd., M.Pd., CQMS 
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BAB 1 

PENGANTAR PEMBANGUNAN 

SUMBER DAYA MANUSIA 

BERKELANJUTAN 
 

Oleh Rusydi Fauzan, S.E., M.M. 

 

1.1. Pendahuluan 
 

Dalam lingkungan bisnis yang dinamis saat ini, 
keberlanjutan telah muncul sebagai faktor penting bagi 
organisasi yang ingin meraih kesuksesan dan daya saing jangka 
panjang. Praktik-praktik Pengembangan Sumber Daya Manusia 
(HRD) yang berkelanjutan memainkan peran penting dalam 
membentuk korelasi antara kinerja perusahaan dan persaingan 
di masa depan. Artikel ini mengeksplorasi hubungan antara HRD 
Berkelanjutan, kinerja perusahaan, dan persaingan di masa 
depan, dengan menyoroti pentingnya menyelaraskan strategi 
HRD dengan tujuan-tujuan keberlanjutan. 

Praktik-praktik HRD yang berkelanjutan secara langsung 
berdampak pada kinerja perusahaan. Dengan mengintegrasikan 
prinsip-prinsip keberlanjutan ke dalam kebijakan dan praktik 
HRD, perusahaan dapat menumbuhkan tenaga kerja yang 
terlibat dan termotivasi. Karyawan yang selaras dengan tujuan 
keberlanjutan organisasi lebih cenderung berkomitmen, 
produktif, dan inovatif, yang mengarah pada peningkatan 
kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

Organisasi yang memprioritaskan HRD Berkelanjutan 
akan mendapatkan keunggulan kompetitif dalam persaingan di 
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masa depan. Menerapkan praktik-praktik berkelanjutan akan 
menarik talenta terbaik, meningkatkan reputasi merek 
organisasi, dan menyelaraskan dengan harapan pelanggan yang 
sadar lingkungan dan sosial. HRD yang berkelanjutan 
menumbuhkan budaya inovasi dan kemampuan beradaptasi, 
sehingga memungkinkan organisasi untuk tetap menjadi yang 
terdepan dalam persaingan di lanskap bisnis yang terus 
berkembang. 

HRD yang berkelanjutan memiliki dampak positif 
terhadap kinerja keuangan. Organisasi yang mengintegrasikan 
keberlanjutan ke dalam praktik-praktik SDM akan mengalami 
peningkatan profitabilitas, nilai pemegang saham, dan stabilitas 
keuangan. Dengan mengelola sumber daya manusia secara 
efektif melalui praktik-praktik berkelanjutan, organisasi dapat 
mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya, mengurangi biaya, 
dan meningkatkan kinerja keuangan secara keseluruhan. HRD 
yang berkelanjutan mendorong inovasi dan mendorong 
diferensiasi pasar. Dengan mendorong keterlibatan karyawan 
dalam inisiatif keberlanjutan, organisasi dapat memanfaatkan 
beragam perspektif dan ide dari tenaga kerja mereka. Hal ini 
menumbuhkan budaya inovasi, memberdayakan karyawan 
untuk mengembangkan produk, layanan, dan model bisnis yang 
berkelanjutan yang memenuhi permintaan pelanggan dan 
harapan masyarakat yang terus berkembang. 

HRD yang berkelanjutan memungkinkan organisasi 
untuk beradaptasi dengan lanskap bisnis yang terus berubah. 
Dengan menyelaraskan strategi SDM dengan tujuan 
keberlanjutan, organisasi dapat menavigasi perubahan 
peraturan, memitigasi risiko yang terkait dengan faktor 
lingkungan dan sosial, dan memanfaatkan peluang yang muncul. 
HRD yang berkelanjutan menumbuhkan tenaga kerja yang 
tangguh yang dapat secara efektif merespons gangguan dan 
ketidakpastian, memastikan daya saing jangka panjang. 

Korelasi antara HRD Berkelanjutan, kinerja perusahaan, 
dan persaingan di masa depan sangat jelas. Praktik-praktik HRD 
yang berkelanjutan meningkatkan kinerja perusahaan, 
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mendorong kesuksesan finansial, mendorong inovasi, dan 
meningkatkan daya saing pasar. Organisasi yang menerapkan 
strategi HRD Berkelanjutan menyelaraskan diri mereka dengan 
tujuan-tujuan keberlanjutan, menarik dan mempertahankan 
talenta terbaik, serta membangun ketahanan untuk menghadapi 
tantangan dan peluang dari lanskap bisnis yang berkembang 
pesat. Dengan memprioritaskan HRD Berkelanjutan, organisasi 
dapat mengamankan posisi mereka sebagai pemimpin di masa 
depan yang berkelanjutan dan kompetitif. 

1.2. Definisi Pembangunan SDM Berkelanjutan 
 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Berkelanjutan atau 
Sustainable Human Resource Development (SHRD) merupakan 
sebuah pendekatan untuk mengelola dan mengembangkan 
sumber daya manusia di dalam sebuah organisasi atau 
masyarakat dengan cara yang mendorong keberlanjutan jangka 
panjang dan hasil ekonomi, sosial, dan lingkungan yang 
seimbang. Pendekatan ini mengakui bahwa sumber daya 
manusia adalah aset yang sangat penting dan berfokus pada 
pengoptimalan potensi mereka dengan mempertimbangkan 
dampak yang lebih luas terhadap masyarakat dan lingkungan. 
SHRD mencakup berbagai prinsip dan praktik yang bertujuan 
untuk mendorong kesejahteraan dan pertumbuhan individu, 
organisasi, dan masyarakat, serta memastikan pelestarian 
lingkungan dan tanggung jawab sosial. Berikut ini adalah 
beberapa aspek utama dari Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Berkelanjutan: 

1. Economic Sustainability (Keberlanjutan Ekonomi). 
SHRD menekankan pada penyelarasan strategi sumber 
daya manusia dengan tujuan ekonomi organisasi. Hal ini 
bertujuan untuk meningkatkan produktivitas, efisiensi, 
dan daya saing sekaligus mendorong pemerataan sumber 
daya dan kekayaan. 

2. Social Sustainability (Keberlanjutan Sosial). 
SHRD mengakui pentingnya kesejahteraan sosial dan 
inklusivitas. Hal ini bertujuan untuk menciptakan 
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peluang kerja yang adil dan merata, mendorong 
keberagaman dan perlakuan yang setara, serta 
memastikan kesehatan, keselamatan, dan kesejahteraan 
karyawan secara keseluruhan. 

3. Environmental Sustainability (Keberlanjutan 
Lingkungan). 
SHRD mempertimbangkan dampak ekologis dari praktik 
sumber daya manusia. SHRD mendorong pemeliharaan 
lingkungan, efisiensi sumber daya, pengurangan limbah, 
dan integrasi praktik-praktik berkelanjutan ke dalam 
proses SDM. 

4. Learning and Development (Pembelajaran dan 
Pengembangan). 
SHRD menekankan pembelajaran berkelanjutan dan 
pengembangan keterampilan untuk meningkatkan 
sumber daya manusia. SHRD mendukung program 
pelatihan, berbagi pengetahuan, dan peluang 
pengembangan karir untuk membangun kapasitas 
individu dan organisasi. 

5. Stakeholder Engagement (Keterlibatan Pemangku 
Kepentingan). 
SHRD melibatkan keterlibatan dan kolaborasi dengan 
berbagai pemangku kepentingan, termasuk karyawan, 
masyarakat, pelanggan, pemasok, dan organisasi 
pemerintah atau non-pemerintah. Hal ini mendorong 
transparansi, dialog, dan kemitraan untuk mengatasi 
tantangan sosial dan lingkungan. 

6. Ethical Practices (Praktik-Praktik Etis). 
SHRD mendukung perilaku etis dan pengambilan 
keputusan yang bertanggung jawab. Hal ini melibatkan 
promosi nilai-nilai seperti integritas, keadilan, rasa 
hormat, dan tanggung jawab sosial di seluruh proses 
SDM, termasuk rekrutmen, manajemen kinerja, dan 
hubungan karyawan. 

Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan berupaya mengintegrasikan praktik-praktik 
berkelanjutan ke dalam fungsi-fungsi inti manajemen sumber 
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daya manusia, memastikan kelangsungan hidup jangka panjang 
organisasi dan berkontribusi pada masyarakat yang lebih 
berkelanjutan dan inklusif. 

1.3. Tujuan Manajemen Motivasi Dalam Perusahaan 
 

Berikut adalah beberapa tujuan utama dari Pembangunan 
Sumber Daya Manusia Berkelanjutan menurut (Ren, Tang and E. 
Jackson, 2018), (Tariq, Jan and Ahmad, 2016), (Ehnert, 2009e), 
(Ehnert, 2009c), (Ehnert, 2009a), (Ehnert, 2009d), (Ehnert, 
2009b), (Randev and Jha, 2019), (Chams and García-Blandón, 
2019), (Macke and Genari, 2019), (Piwowar-Sulej, 2021), 
(Kramar, 2014), (Järlström, Saru and Vanhala, 2018), (Amjad et 
al., 2021), (Amrutha and Geetha, 2020), (Mousa and Othman, 
2020), (Westerman et al., 2020), (Saeidi et al., 2022), (Munawar 
et al., 2022), (Anlesinya and Susomrith, 2020), (Mishra, 2017), 
(Song, Yu and Xu, 2021), dan (Ghouri et al., 2020), yaitu: 

1. Enhancing organizational productivity. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan produktivitas organisasi 
dengan menyelaraskan keterampilan dan kompetensi 
karyawan dengan persyaratan pekerjaan, memastikan 
kecocokan yang lebih baik dan peningkatan kinerja. Hal 
ini juga menumbuhkan lingkungan kerja yang positif, 
mendorong kesejahteraan, keterlibatan, dan kepuasan 
karyawan, yang semuanya berkontribusi pada tingkat 
produktivitas yang lebih tinggi . 

2. Promoting employee well-being and satisfaction. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mendorong kesejahteraan dan kepuasan 
karyawan dengan memprioritaskan faktor-faktor seperti 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, 
kesehatan dan keselamatan, serta memberikan 
kesempatan untuk pertumbuhan profesional dan pribadi. 
Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
dan memuaskan, karyawan akan lebih termotivasi, 
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terlibat, dan puas, yang mengarah pada peningkatan 
kesejahteraan dan produktivitas. 

3. Fostering equitable employment opportunities. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mendorong kesempatan kerja yang adil 
dengan mempromosikan praktik-praktik yang adil dan 
tidak bias di seluruh siklus hidup karyawan, termasuk 
rekrutmen, seleksi, promosi, dan kompensasi. Hal ini 
memastikan bahwa individu dari berbagai latar belakang 
memiliki akses yang sama terhadap peluang kerja dan 
kesempatan untuk berkembang, sehingga menciptakan 
tenaga kerja yang lebih inklusif dan beragam yang 
bermanfaat bagi organisasi dan masyarakat secara 
keseluruhan. 

4. Facilitating skill development and learning. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan memfasilitasi pengembangan 
keterampilan dan pembelajaran dengan menyediakan 
program pelatihan, kesempatan belajar, dan inisiatif 
pengembangan karier bagi karyawan. Dengan 
berinvestasi dalam peningkatan keterampilan dan 
pengetahuan karyawan secara berkelanjutan, organisasi 
dapat meningkatkan kemampuan, kemampuan 
beradaptasi, dan inovasi tenaga kerja mereka, yang pada 
akhirnya mengarah pada peningkatan kinerja dan 
produktivitas. 

5. Improving employee engagement and retention. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan keterlibatan dan retensi 
karyawan dengan membina lingkungan kerja yang positif, 
mendorong keseimbangan antara pekerjaan dan 
kehidupan pribadi, serta menawarkan kesempatan untuk 
tumbuh dan berkembang. Dengan memprioritaskan 
kesejahteraan karyawan, memberikan pengakuan dan 
dukungan, serta menciptakan budaya yang menghargai 
kontribusi mereka, organisasi dapat meningkatkan 
kepuasan, kesetiaan, dan komitmen karyawan, yang 
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mengarah pada tingkat keterlibatan yang lebih tinggi dan 
retensi jangka panjang. 

6. Ensuring diversity and inclusion in the workforce. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan keragaman dan inklusi 
dalam angkatan kerja dengan menerapkan praktik 
perekrutan yang inklusif, mempromosikan keragaman 
dalam peran kepemimpinan, dan menumbuhkan budaya 
kerja inklusif yang menghargai dan menghormati 
individu dari berbagai latar belakang. Dengan merangkul 
keragaman dan menciptakan lingkungan yang inklusif, 
organisasi dapat memanfaatkan perspektif, bakat, dan 
pengalaman unik karyawan mereka, yang mengarah pada 
inovasi, pengambilan keputusan yang lebih baik, serta 
peningkatan keterlibatan dan produktivitas karyawan. 

7. Supporting environmental conservation and sustainability. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mendukung pelestarian dan keberlanjutan 
lingkungan hidup dengan mengintegrasikan praktik-
praktik ramah lingkungan ke dalam kebijakan dan 
operasi SDM. Hal ini termasuk mendorong efisiensi 
sumber daya, pengurangan limbah, dan menerapkan 
inisiatif yang meminimalkan jejak karbon organisasi, 
sehingga berkontribusi pada pendekatan yang lebih 
berkelanjutan dan bertanggung jawab terhadap 
lingkungan dalam operasi bisnis. 

8. Building social responsibility and ethical practices. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan tanggung jawab sosial dan 
praktik-praktik etis dengan mengintegrasikan 
pertimbangan etis dan perilaku yang bertanggung jawab 
ke dalam semua aspek manajemen sumber daya manusia, 
termasuk rekrutmen, hubungan karyawan, dan proses 
pengambilan keputusan. Dengan menjunjung tinggi nilai-
nilai seperti integritas, keadilan, dan rasa hormat, 
organisasi menunjukkan komitmen mereka terhadap 
tanggung jawab sosial, mendapatkan kepercayaan dan 
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loyalitas karyawan, pelanggan, dan pemangku 
kepentingan lainnya. 

9. Strengthening stakeholder relationships. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan memperkuat hubungan pemangku 
kepentingan dengan membina komunikasi yang terbuka 
dan transparan, melibatkan pemangku kepentingan 
secara aktif, serta mempertimbangkan perspektif dan 
kepentingan mereka dalam proses pengambilan 
keputusan. Dengan membangun kepercayaan, kolaborasi, 
dan hubungan yang saling menguntungkan dengan para 
pemangku kepentingan seperti karyawan, pelanggan, 
pemasok, dan masyarakat, organisasi dapat 
meningkatkan reputasi mereka, memperoleh wawasan 
yang berharga, dan menciptakan dampak positif bagi 
masyarakat. 

10. Contributing to long-term economic growth and stability. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan berkontribusi pada pertumbuhan dan 
stabilitas ekonomi jangka panjang dengan 
mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya manusia, 
mendorong inovasi dan produktivitas, serta 
menyelaraskan strategi tenaga kerja dengan tujuan 
organisasi. Dengan berinvestasi dalam pengembangan 
dan kesejahteraan karyawan, organisasi dapat 
meningkatkan keunggulan kompetitif mereka, 
beradaptasi dengan dinamika pasar yang terus berubah, 
serta mencapai pertumbuhan dan stabilitas ekonomi 
yang berkelanjutan. 
 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Berkelanjutan 
berfungsi sebagai kerangka kerja strategis yang menyelaraskan 
tujuan organisasi dengan pertimbangan sosial, lingkungan, dan 
ekonomi. Dengan mempromosikan kesejahteraan karyawan, 
mendorong keberagaman dan inklusi, serta mengintegrasikan 
praktik-praktik berkelanjutan ke dalam proses SDM, organisasi 
dapat meningkatkan produktivitas, inovasi, dan kesuksesan 
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jangka panjang sekaligus berkontribusi pada masyarakat yang 
lebih berkelanjutan dan inklusif. 

1.4. Manfaat Pembangunan SDM Berkelanjutan 
Berikut adalah beberapa manfaat pembangunan sumber 

daya manusia berkelanjutan yaitu: 

1. Increased employee productivity. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan produktivitas karyawan 
dengan berinvestasi pada pelatihan dan pengembangan 
karyawan, memberikan ekspektasi kinerja yang jelas, dan 
menumbuhkan lingkungan kerja yang positif. Hal ini, 
pada gilirannya, berdampak positif terhadap kinerja 
perusahaan karena menghasilkan output yang lebih 
tinggi, efisiensi yang lebih baik, dan pemanfaatan sumber 
daya yang lebih baik, yang pada akhirnya berkontribusi 
terhadap peningkatan produktivitas, profitabilitas, dan 
daya saing organisasi (Fauzan, Simarmata, et al., 2023), 
(Fauzan, Daga, et al., 2023) dan (Nugraha et al., 2023). 

2. Enhanced employee engagement and commitment. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan keterlibatan dan komitmen 
karyawan dengan mendorong lingkungan kerja yang 
mendukung, memberikan kesempatan untuk tumbuh dan 
berkembang, serta mengakui dan menghargai kontribusi 
karyawan. Hal ini, pada gilirannya, berdampak positif 
terhadap kinerja perusahaan karena karyawan yang 
terlibat dan berkomitmen akan lebih produktif, inovatif, 
dan berdedikasi, yang mengarah pada peningkatan 
kinerja organisasi, kepuasan pelanggan, dan kesuksesan 
bisnis secara keseluruhan (Fauzan, Putri, Bahar, et al., 
2023), (Zaman et al., 2023) dan (Ernayani et al., 2022). 

3. Improved employee satisfaction and morale. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan kepuasan dan semangat 
kerja karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja 
yang positif, menghargai kesejahteraan karyawan, dan 



10 

menumbuhkan budaya kepercayaan dan dukungan. Hal 
ini, pada gilirannya, berdampak positif pada kinerja 
perusahaan karena karyawan yang puas dan termotivasi 
cenderung lebih produktif, loyal, dan berkomitmen, 
sehingga menghasilkan tingkat kepuasan pelanggan yang 
lebih tinggi, tingkat perputaran karyawan yang lebih 
rendah, dan peningkatan kinerja perusahaan secara 
keseluruhan (Sarjana et al., 2022), (Lasmiatun et al., 
2023) dan (Fauzan, Hafidah, et al., 2023). 

4. Reduced employee turnover and increased retention. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan pengurangan pergantian 
karyawan dan peningkatan retensi dengan menerapkan 
strategi seperti pengembangan karier, inisiatif 
keseimbangan kehidupan kerja, dan program 
penghargaan yang meningkatkan kepuasan kerja dan 
loyalitas karyawan. Hal ini, pada gilirannya, berdampak 
positif terhadap kinerja perusahaan karena tingkat 
pergantian karyawan yang lebih rendah menghasilkan 
pengurangan biaya rekrutmen dan pelatihan, retensi 
pengetahuan yang lebih baik, dan peningkatan 
kesinambungan karyawan, yang mengarah pada 
peningkatan produktivitas, stabilitas, dan keberhasilan 
organisasi secara keseluruhan (Fauzan, Siagian, Sudirjo, 
et al., 2023), (Jasri et al., 2023) dan (Muniarty et al., 
2023). 

5. Higher levels of employee motivation and dedication. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan tingkat motivasi dan 
dedikasi karyawan yang lebih tinggi dengan memberikan 
pekerjaan yang bermakna, menumbuhkan lingkungan 
kerja yang positif, dan menawarkan peluang untuk 
tumbuh dan berkembang. Hal ini, pada gilirannya, 
berdampak positif pada kinerja perusahaan karena 
karyawan yang termotivasi dan berdedikasi lebih 
berkomitmen, proaktif, dan bersedia bekerja lebih keras, 
yang mengarah pada peningkatan produktivitas, inovasi, 
dan kesuksesan organisasi secara keseluruhan (Widiana 
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et al., 2023), (Kunda et al., 2023) dan (Fauzan, Nurhayati 
and Novia, 2020). 

6. Enhanced talent attraction and recruitment. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan daya tarik dan perekrutan 
talenta dengan menumbuhkan merek perusahaan yang 
kuat, mempromosikan keberagaman dan inklusi, serta 
menawarkan manfaat yang menarik dan peluang 
pengembangan. Hal ini, pada gilirannya, berdampak 
positif terhadap kinerja perusahaan karena 
memungkinkan organisasi untuk menarik talenta terbaik, 
membangun tenaga kerja yang terampil dan beragam, 
dan mendapatkan keunggulan kompetitif di pasar, yang 
pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan inovasi, 
produktivitas, dan kesuksesan bisnis secara keseluruhan 
(Rambe et al., 2023), (Fauzan, Rizki, Rofiki, et al., 2023), 
dan (Fauzan, Supryanita and Rahmatika, 2021). 

7. Improved workforce skills and competencies. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan keterampilan dan 
kompetensi tenaga kerja dengan berinvestasi pada 
pelatihan, program pengembangan, dan inisiatif berbagi 
pengetahuan. Hal ini, pada gilirannya, berdampak positif 
terhadap kinerja perusahaan karena tenaga kerja yang 
terampil dan kompeten akan lebih siap untuk menangani 
tantangan, beradaptasi dengan perubahan permintaan 
pasar, dan mendorong inovasi, yang pada akhirnya 
berujung pada peningkatan produktivitas, kualitas, dan 
daya saing (Sudirjo et al., 2023), (Muliyati et al., 2023), 
dan (Fauzan and Jayanti, 2020). 

8. Greater adaptability to changing market demands. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan kemampuan beradaptasi 
yang lebih besar terhadap perubahan permintaan pasar 
dengan mempromosikan budaya pembelajaran 
berkelanjutan, menumbuhkan ketangkasan dan 
fleksibilitas pada karyawan, serta mendorong inovasi dan 
kreativitas. Hal ini, pada gilirannya, berdampak positif 
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pada kinerja perusahaan karena organisasi dapat secara 
efektif merespons pergeseran pasar, memanfaatkan 
peluang baru, dan tetap berada di depan dalam 
persaingan, yang pada akhirnya mengarah pada 
pertumbuhan, profitabilitas, dan kesuksesan bisnis 
jangka panjang yang berkelanjutan (Amruddin et al., 
2023), (Mustanir et al., 2023) (Fauzan and Rahmadani, 
2018). 

9. Increased innovation and creativity. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan inovasi dan kreativitas 
dengan menumbuhkan budaya yang mendorong dan 
menghargai perspektif yang beragam, menyediakan 
sumber daya untuk bereksperimen, serta mendorong 
berbagi pengetahuan dan kolaborasi. Hal ini, pada 
gilirannya, berdampak positif pada kinerja perusahaan 
karena mengarah pada pengembangan ide, produk, dan 
proses baru, peningkatan kemampuan pemecahan 
masalah, dan keunggulan kompetitif di pasar, yang pada 
akhirnya mendorong pertumbuhan dan kesuksesan 
bisnis (Ridwan et al., 2023), (Fauzan, Siagian, Marlin, et 
al., 2023) dan (Seto, Yulianti, et al., 2023). 

10. Enhanced organizational agility and flexibility. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan kelincahan dan fleksibilitas 
organisasi dengan mendorong tenaga kerja yang mudah 
beradaptasi, terbuka terhadap perubahan, dan dilengkapi 
dengan beragam keterampilan dan kompetensi. Hal ini, 
pada gilirannya, berdampak positif pada kinerja 
perusahaan karena memungkinkan organisasi untuk 
merespons dengan cepat dan efektif terhadap pergeseran 
pasar, meraih peluang baru, dan mengatasi tantangan, 
yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan daya 
saing, ketahanan, dan kinerja bisnis secara keseluruhan 
(Wijaya, Hasriani, et al., 2023), (Murdana et al., 2023), 
dan (Fauzan and Sari, 2018). 

11. Improved teamwork and collaboration. 
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Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan kerja sama dan kolaborasi 
tim yang lebih baik dengan menumbuhkan budaya yang 
menghargai kerja sama, komunikasi, dan tujuan bersama. 
Hal ini, pada gilirannya, berdampak positif terhadap 
kinerja perusahaan karena kerja sama dan kolaborasi 
yang efektif akan meningkatkan koordinasi, berbagi 
pengetahuan, dan inovasi, yang pada akhirnya 
menghasilkan peningkatan produktivitas, efisiensi, dan 
kinerja organisasi secara keseluruhan (Firdausijah et al., 
2023), (Wicaksono et al., 2023) dan (Fauzan, 2014). 

12. Higher levels of employee loyalty and advocacy. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan tingkat loyalitas dan 
advokasi karyawan yang lebih tinggi dengan 
menciptakan lingkungan kerja yang positif, mengakui dan 
menghargai kontribusi karyawan, serta memberikan 
peluang pertumbuhan. Hal ini, pada gilirannya, 
berdampak positif terhadap kinerja perusahaan karena 
karyawan yang loyal dan terlibat menjadi pendukung 
organisasi, mempromosikan produk, layanan, dan nilai-
nilainya, yang dapat meningkatkan kepercayaan 
pelanggan, reputasi merek, dan kesuksesan bisnis secara 
keseluruhan (Fauzan, Wishanesta, et al., 2023), 
(Afriansyah et al., 2023) dan (Fauzan, A’yun, et al., 2023). 

13. Enhanced organizational reputation and brand image. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan reputasi organisasi dan 
citra merek dengan memprioritaskan praktik-praktik 
etis, mempromosikan tanggung jawab sosial, dan 
memastikan pengalaman karyawan yang positif. Hal ini, 
pada gilirannya, berdampak positif terhadap kinerja 
perusahaan karena reputasi yang kuat dan citra merek 
yang positif akan menarik pelanggan, investor, dan 
talenta terbaik, menciptakan keunggulan kompetitif, 
menumbuhkan loyalitas pelanggan, dan mendorong 
pertumbuhan bisnis (Fauzan, Januarsi, Noviriani, et al., 
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2023), (Fauzan, Diwyarthi, Handayati, et al., 2023) dan 
(Yusuf et al., 2023). 

14. Improved customer satisfaction and loyalty. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan kepuasan dan loyalitas 
pelanggan dengan memastikan karyawan memiliki 
keterampilan, pengetahuan, dan motivasi yang 
diperlukan untuk memberikan layanan yang luar biasa, 
membangun hubungan yang kuat dengan pelanggan, dan 
menciptakan budaya yang berpusat pada pelanggan. Hal 
ini, pada gilirannya, berdampak positif terhadap kinerja 
perusahaan karena pelanggan yang puas dan loyal 
menjadi pendukung bagi organisasi, yang mengarah pada 
peningkatan retensi pelanggan, bisnis yang 
berkelanjutan, referensi positif dari mulut ke mulut, dan 
pada akhirnya, peningkatan kinerja keuangan dan 
kesuksesan bisnis jangka panjang (Purnamasari et al., 
2023), (Setiawan et al., 2023) dan (Rachmat, Fauzan, et 
al., 2023). 

15. Increased efficiency and cost-effectiveness. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
biaya dengan mengoptimalkan proses kerja, mendorong 
peningkatan berkelanjutan, serta meningkatkan 
keterampilan dan kemampuan karyawan. Hal ini, pada 
gilirannya, berdampak positif pada kinerja perusahaan 
karena mengurangi pemborosan, meminimalkan biaya 
yang tidak perlu, meningkatkan efisiensi operasional, dan 
pada akhirnya berkontribusi pada profitabilitas yang 
lebih tinggi, kinerja keuangan yang lebih baik, dan 
keunggulan kompetitif (Fauzan, Hakim, Adhi, et al., 
2023), (Hendarsyah et al., 2023)dan (Santoso et al., 
2023). 

16. Higher quality products and services. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan produk dan layanan yang 
lebih berkualitas dengan berinvestasi pada pelatihan, 
pengembangan, dan proses penjaminan mutu karyawan. 
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Hal ini, pada gilirannya, berdampak positif terhadap 
kinerja perusahaan karena mengarah pada peningkatan 
kepuasan pelanggan, peningkatan loyalitas pelanggan, 
dan keunggulan kompetitif di pasar, yang pada akhirnya 
mendorong pertumbuhan bisnis, reputasi, dan 
kesuksesan jangka panjang (Fauzan, Setiawan, Sinaga, et 
al., 2023), (Purba et al., 2023) dan (Wijaya, Sudirjo, et al., 
2023). 

17. Improved decision-making and problem-solving 
capabilities. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan kemampuan pengambilan 
keputusan dan pemecahan masalah dengan memberikan 
keterampilan, pengetahuan, dan peluang yang diperlukan 
karyawan untuk belajar dan berkembang secara 
berkelanjutan. Hal ini, pada gilirannya, berdampak positif 
terhadap kinerja perusahaan karena memungkinkan 
pengambilan keputusan yang lebih tepat dan efektif, 
penyelesaian masalah yang lebih cepat, dan peningkatan 
kelincahan organisasi secara keseluruhan, yang 
mengarah pada peningkatan kinerja, produktivitas, dan 
kesuksesan di pasar (Yunus et al., 2023), (Arifin et al., 
2023) dan (Lestari et al., 2022). 

18. Reduced absenteeism and improved punctuality. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan penurunan tingkat 
ketidakhadiran dan peningkatan ketepatan waktu dengan 
mempromosikan kesejahteraan karyawan, keseimbangan 
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta 
lingkungan kerja yang positif. Hal ini, pada gilirannya, 
berdampak positif terhadap kinerja perusahaan karena 
berkurangnya ketidakhadiran dan peningkatan ketepatan 
waktu mengarah pada peningkatan produktivitas, 
berkurangnya gangguan pada alur kerja, dan 
pemanfaatan sumber daya yang lebih baik, yang pada 
akhirnya berkontribusi pada peningkatan efisiensi 
operasional, kepuasan pelanggan, dan kinerja bisnis 
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secara keseluruhan (Samsuddin et al., 2023), (Zainal et 
al., 2023) dan (Bilgies et al., 2023). 

19. Better workplace health and safety. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan kesehatan dan keselamatan 
di tempat kerja yang lebih baik dengan menerapkan 
protokol keselamatan yang kuat, menyediakan pelatihan 
dan sumber daya untuk menjaga lingkungan kerja yang 
aman, serta meningkatkan kesejahteraan karyawan. Hal 
ini, pada gilirannya, berdampak positif terhadap kinerja 
perusahaan karena mengurangi kecelakaan kerja, cedera, 
dan biaya terkait, menumbuhkan semangat dan 
kepercayaan karyawan, serta menciptakan tenaga kerja 
yang produktif dan sehat, yang pada akhirnya berujung 
pada peningkatan efisiensi operasional, keterlibatan 
karyawan, dan kinerja organisasi secara keseluruhan 
(Fauzan, Lotte, et al., 2023), (Fauzan, 2019) dan (A et al., 
2023). 

20. Enhanced organizational learning and knowledge sharing. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan pembelajaran organisasi 
dan berbagi pengetahuan dengan menumbuhkan budaya 
pembelajaran yang berkelanjutan, memberikan 
kesempatan untuk pengembangan keterampilan, dan 
menerapkan platform dan praktik berbagi pengetahuan. 
Hal ini, pada gilirannya, berdampak positif pada kinerja 
perusahaan karena memfasilitasi transfer pengetahuan 
dan praktik terbaik, meningkatkan kemampuan 
pemecahan masalah, mendorong inovasi, dan 
meningkatkan kemampuan beradaptasi organisasi, yang 
pada akhirnya mengarah pada peningkatan kinerja, daya 
saing, dan kesuksesan jangka panjang (Afdhal et al., 
2023), (Fauzan and Sari, 2016) dan (Limbong et al., 
2023). 

21. Improved organizational resilience to external challenges. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan ketahanan organisasi 
terhadap tantangan eksternal dengan membekali 
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karyawan dengan keterampilan, pola pikir, dan sumber 
daya yang diperlukan untuk menavigasi dan beradaptasi 
dengan perubahan keadaan secara efektif. Hal ini, pada 
gilirannya, berdampak positif pada kinerja perusahaan 
karena memungkinkan organisasi untuk bertahan dalam 
menghadapi gangguan, memanfaatkan peluang, dan 
menjaga kelangsungan operasional, yang pada akhirnya 
berkontribusi pada stabilitas jangka panjang, daya saing, 
dan kinerja bisnis secara keseluruhan (Putri et al., 2023), 
dan (Fauzan, Alaydrus, et al., 2023). 

22. Increased organizational competitiveness. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan daya saing organisasi 
dengan menyelaraskan tenaga kerja dengan tujuan 
strategis organisasi, menumbuhkan budaya inovasi dan 
peningkatan berkelanjutan, serta mengembangkan 
keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk 
mengungguli para pesaing. Hal ini, pada gilirannya, 
berdampak positif pada kinerja perusahaan karena 
memungkinkan organisasi untuk membedakan dirinya di 
pasar, merespons secara efektif terhadap kebutuhan 
pelanggan, dan mendapatkan keunggulan kompetitif, 
yang mengarah pada peningkatan pangsa pasar, 
pertumbuhan pendapatan, dan kesuksesan bisnis secara 
keseluruhan (Mayasari et al., 2023), dan (Hanani et al., 
2023). 

23. Better risk management and compliance. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan meningkatkan manajemen risiko dan 
kepatuhan yang lebih baik dengan menerapkan 
kebijakan, prosedur, dan program pelatihan yang kuat 
yang memastikan karyawan menyadari dan mematuhi 
persyaratan hukum dan peraturan. Hal ini, pada 
gilirannya, berdampak positif terhadap kinerja 
perusahaan karena mengurangi kemungkinan timbulnya 
masalah hukum dan kepatuhan, memitigasi risiko, 
melindungi reputasi organisasi, dan mempromosikan 
budaya perilaku etis, yang pada akhirnya berujung pada 
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peningkatan stabilitas keuangan, kepercayaan pemangku 
kepentingan, dan kesinambungan bisnis jangka panjang 
(Rachmat, Harto, et al., 2023). 

24. Improved financial performance and profitability. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan kinerja keuangan dan 
profitabilitas dengan mengoptimalkan manajemen 
sumber daya manusia, meningkatkan produktivitas, 
mengurangi biaya, dan menyelaraskan strategi SDM 
dengan tujuan bisnis. Hal ini, pada gilirannya, berdampak 
positif pada kinerja perusahaan karena mengarah pada 
peningkatan pendapatan, peningkatan efisiensi biaya, 
alokasi sumber daya yang lebih baik, dan keberhasilan 
keuangan secara keseluruhan, yang pada akhirnya 
berkontribusi pada pertumbuhan jangka panjang dan 
keberlanjutan organisasi (Rachmat, Widiana, et al., 2023), 
dan (Fauzan, Wishanesta, et al., 2023). 

25. Positive impact on shareholder value and long-term 
business sustainability. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
berkelanjutan meningkatkan dampak positif terhadap 
nilai pemegang saham dan keberlanjutan bisnis jangka 
panjang dengan menciptakan budaya organisasi yang 
kuat, strategi manajemen talenta yang efektif, dan 
praktik-praktik etis yang meningkatkan kepercayaan dan 
keyakinan pemangku kepentingan. Hal ini, pada 
gilirannya, berdampak positif terhadap kinerja 
perusahaan karena menarik investasi, meningkatkan 
loyalitas pemangku kepentingan, dan mendukung 
keberlanjutan bisnis jangka panjang, yang pada akhirnya 
berujung pada peningkatan nilai pemegang saham dan 
kesuksesan organisasi secara keseluruhan (Fauzan, 
Ekasari, et al., 2023), dan (Seto, Fauzan, et al., 2023). 

Pengembangan Sumber Daya Manusia yang berkelanjutan 
menawarkan banyak manfaat bagi perusahaan, termasuk 
peningkatan produktivitas karyawan, peningkatan kinerja 
organisasi, peningkatan kepuasan dan loyalitas pelanggan, dan 
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keberlanjutan bisnis jangka panjang. Dengan memprioritaskan 
pengembangan dan kesejahteraan karyawan, perusahaan dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang positif, mendorong inovasi, 
dan membangun fondasi yang kuat untuk meraih kesuksesan 
dalam lanskap bisnis yang dinamis saat ini. 

1.5. Ruang Lingkup Pengembangan SDM Berkelanjutan 
  

Berikut adalah beberapa ruang lingkup yang terdapat di 
dalam pengembangan sumber daya manusia berkelanjutan 
yaitu: 

1. Introduction to Sustainable Human Resource Development. 
Pengantar Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Berkelanjutan memberikan definisi yang jelas mengenai 
HRD berkelanjutan dan menyoroti signifikansinya dalam 
lanskap bisnis saat ini. Bab ini juga mengakui sifat 
alamiah dari praktik-praktik SDM yang terus 
berkembang, yang menunjukkan bagaimana organisasi-
organisasi semakin merangkul prinsip-prinsip 
keberlanjutan untuk menciptakan dampak positif bagi 
tenaga kerja dan lingkungan yang lebih luas. 

2. Environmental Sustainability in HR. 
Fokus pada kelestarian lingkungan dalam SDM menyoroti 
pentingnya mengadopsi praktik-praktik HRM hijau yang 
mempromosikan perilaku ramah lingkungan di tempat 
kerja. Hal ini menekankan pentingnya inisiatif konservasi 
energi dan sumber daya, serta integrasi strategi 
pengadaan dan manajemen rantai pasokan yang 
berkelanjutan, yang semuanya berkontribusi pada 
organisasi yang lebih bertanggung jawab terhadap 
lingkungan dan berkelanjutan. 

3. Social Responsibility and Ethical HR Practices. 
Eksplorasi tanggung jawab sosial dan praktik SDM yang 
beretika menggarisbawahi peran SDM dalam 
menumbuhkan budaya tanggung jawab sosial 
perusahaan dan mempromosikan perilaku etis di seluruh 
organisasi. Hal ini menyoroti pentingnya inisiatif dampak 
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sosial dan keterlibatan masyarakat, menekankan dampak 
yang lebih luas dari praktik SDM yang beretika terhadap 
masyarakat secara keseluruhan, menciptakan reputasi 
organisasi yang positif dan berkontribusi terhadap 
praktik bisnis yang berkelanjutan dan bertanggung 
jawab. 

4. Workforce Development and Employee Well-being. 
Penekanan pada pengembangan tenaga kerja dan 
kesejahteraan karyawan menyoroti pentingnya 
berinvestasi dalam program pembelajaran dan 
pengembangan yang membekali karyawan dengan 
keterampilan yang berkelanjutan untuk masa depan. Hal 
ini juga menekankan pentingnya keseimbangan antara 
kehidupan kerja dan inisiatif kesejahteraan karyawan, 
serta promosi keberagaman dan inklusi, yang mengakui 
dampak positif dari faktor-faktor ini terhadap 
keterlibatan karyawan, produktivitas, dan keberhasilan 
organisasi secara keseluruhan. 

5. Employee Engagement and Retention. 
Fokus pada keterlibatan dan retensi karyawan menyoroti 
peran penting dalam menciptakan strategi yang 
menumbuhkan budaya keterlibatan, membangun 
lingkungan kerja yang positif, dan meningkatkan 
semangat kerja karyawan. Fokus ini juga 
menggarisbawahi pentingnya penerapan program retensi 
dan penggunaan metrik retensi talenta untuk 
memastikan organisasi mempertahankan talenta 
terbaiknya, sehingga menghasilkan peningkatan 
produktivitas, pengurangan perputaran karyawan, dan 
tenaga kerja yang lebih stabil dan termotivasi. 

6. Sustainable Performance Management. 
Konsep manajemen kinerja berkelanjutan menekankan 
pada keselarasan pengukuran kinerja dengan tujuan 
keberlanjutan, memastikan bahwa keberhasilan 
organisasi dievaluasi dalam hal dampak sosial, 
lingkungan, dan ekonominya. Konsep ini juga 
menggarisbawahi pentingnya penerapan sistem 
penghargaan yang mengakui dan memberi insentif pada 
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kinerja berkelanjutan, sekaligus menyeimbangkan antara 
kinerja individu dan organisasi, yang pada akhirnya 
mendorong kesuksesan jangka panjang dan menciptakan 
budaya keberlanjutan dalam organisasi. 

7. Leadership and Change Management for Sustainability. 
Fokus pada kepemimpinan dan manajemen perubahan 
untuk keberlanjutan menyoroti perlunya 
mengembangkan pemimpin yang dibekali dengan 
pengetahuan dan keterampilan untuk mendorong 
praktik-praktik berkelanjutan di dalam organisasi. Fokus 
ini menekankan pentingnya memimpin perubahan 
organisasi secara efektif menuju keberlanjutan dan 
menekankan pentingnya komunikasi yang jelas serta 
menanamkan praktik-praktik SDM yang berkelanjutan di 
seluruh organisasi, yang pada akhirnya menumbuhkan 
budaya keberlanjutan serta memastikan keberhasilan 
dan ketahanan jangka panjang organisasi dalam dunia 
yang berubah dengan cepat. 

8. Metrics, Reporting, and Accountability. 
Penekanan pada metrik, pelaporan, dan akuntabilitas 
dalam HRD berkelanjutan menyoroti pentingnya 
mengukur dampak dari praktik-praktik SDM 
berkelanjutan melalui indikator kinerja utama. Hal ini 
menggarisbawahi pentingnya pelaporan keberlanjutan 
dan transparansi dalam mengkomunikasikan komitmen 
organisasi terhadap praktik-praktik SDM yang 
berkelanjutan, sekaligus menekankan perlunya 
memasukkan praktik-praktik ini ke dalam tata kelola 
perusahaan untuk memastikan akuntabilitas dan 
keberlanjutan bisnis jangka panjang. 

9. Case Studies and Best Practices. 
Penyertaan studi kasus dan praktik terbaik dalam HRD 
berkelanjutan memberikan wawasan yang berharga 
mengenai contoh-contoh nyata dari organisasi yang telah 
berhasil menerapkan praktik-praktik HRD berkelanjutan. 
Buku ini menawarkan pelajaran yang dapat dipetik dan 
kisah-kisah sukses yang dapat menjadi inspirasi dan 
panduan bagi organisasi-organisasi lain yang ingin 
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mengadopsi dan mengoptimalkan strategi HRD yang 
berkelanjutan, yang pada akhirnya akan berkontribusi 
pada kesuksesan organisasi mereka sendiri dan 
kemajuan praktik bisnis berkelanjutan secara 
keseluruhan. 

10. Future Trends and Challenges. 
Mengeksplorasi tren dan tantangan masa depan dalam 
HRD berkelanjutan menyoroti perlunya organisasi untuk 
terus mengikuti tren yang muncul dan menyesuaikan 
praktik-praktik HRD mereka untuk memenuhi tuntutan 
keberlanjutan yang terus berkembang. Hal ini 
menekankan pentingnya mengatasi tantangan dan 
hambatan dalam implementasi HRD berkelanjutan secara 
proaktif, sekaligus membayangkan masa depan SDM 
sebagai pendorong utama dalam membentuk dunia yang 
berkelanjutan melalui praktik-praktik inovatif dan 
pendekatan strategis terhadap manajemen talenta. 

Ruang lingkup Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Berkelanjutan sangat luas, mencakup berbagai aspek seperti 
kelestarian lingkungan, tanggung jawab sosial, kesejahteraan 
karyawan, manajemen talenta, dan praktik-praktik etika. Hal ini 
mengakui adanya keterkaitan antara praktik-praktik SDM dan 
keberlanjutan, menyoroti perlunya organisasi mengintegrasikan 
prinsip-prinsip berkelanjutan ke dalam strategi SDM mereka 
untuk mendorong kesuksesan jangka panjang, dampak sosial 
yang positif, dan pendekatan yang bertanggung jawab terhadap 
operasi bisnis. 

1.6. Faktor Yang Memengaruhi Pengembangan SDM 

Berkelanjutan 
 

Berikut adalah beberapa faktor yang mempengaruhi 
pengembangan sumber daya manusia berkelanjutan yaitu: 

1. Organizational culture and values. 
Budaya dan nilai-nilai organisasi memainkan peran 
penting dalam HRD berkelanjutan dengan menetapkan 
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nada untuk praktik keberlanjutan dalam organisasi. 
Ketika budaya dan nilai-nilai organisasi memprioritaskan 
keberlanjutan, maka akan tercipta lingkungan yang 
mendukung yang mendorong karyawan untuk 
menerapkan perilaku berkelanjutan, mendorong inovasi, 
dan memfasilitasi integrasi praktik-praktik berkelanjutan 
di seluruh proses HRD, yang pada akhirnya berkontribusi 
pada tujuan keberlanjutan organisasi secara keseluruhan. 

2. Leadership commitment and support. 
Komitmen dan dukungan pimpinan sangat penting untuk 
mendorong inisiatif HRD yang berkelanjutan di dalam 
organisasi. Ketika para pemimpin secara aktif 
menunjukkan komitmen mereka terhadap keberlanjutan, 
hal ini akan mengirimkan pesan yang kuat kepada 
karyawan dan pemangku kepentingan, memotivasi 
mereka untuk menyelaraskan upaya mereka dengan 
praktik-praktik berkelanjutan. Dukungan kepemimpinan 
menyediakan sumber daya, panduan, dan pengaruh yang 
diperlukan untuk menerapkan strategi SDM 
berkelanjutan, menciptakan budaya keberlanjutan dan 
memungkinkan organisasi untuk secara efektif mengatasi 
tantangan lingkungan dan sosial sambil mencapai 
kesuksesan jangka panjang. 

3. Regulatory and legal frameworks. 
Kerangka kerja peraturan dan hukum memiliki dampak 
yang signifikan terhadap Pengembangan Sumber Daya 
Manusia yang Berkelanjutan karena kerangka kerja ini 
menetapkan pedoman dan persyaratan yang harus 
dipatuhi oleh organisasi dalam hal praktik-praktik 
lingkungan, sosial, dan etika. Kerangka kerja ini 
menyediakan struktur dan standar yang diperlukan yang 
harus dipatuhi oleh organisasi, mendorong integrasi 
praktik-praktik berkelanjutan ke dalam strategi HRD dan 
memastikan kepatuhan terhadap hukum dan peraturan 
yang relevan. 

4. Stakeholder expectations and demands. 
Harapan dan tuntutan pemangku kepentingan 
memainkan peran penting dalam membentuk 
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Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan. Karena para pemangku kepentingan, 
seperti pelanggan, investor, karyawan, dan masyarakat, 
semakin memprioritaskan keberlanjutan, maka 
organisasi terdorong untuk memasukkan praktik-praktik 
berkelanjutan ke dalam strategi HRD mereka untuk 
memenuhi ekspektasi tersebut, meningkatkan reputasi 
mereka, dan menjaga hubungan positif dengan para 
pemangku kepentingan. 

5. Availability of resources. 
Ketersediaan sumber daya memiliki dampak yang 
signifikan terhadap Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Berkelanjutan karena hal ini menentukan 
kapasitas organisasi untuk menerapkan praktik-praktik 
berkelanjutan. Sumber daya keuangan, teknologi, dan 
sumber daya manusia yang memadai sangat penting 
untuk mengembangkan dan melaksanakan inisiatif HRD 
yang berkelanjutan, seperti program pelatihan, sistem 
pelaporan keberlanjutan, dan integrasi teknologi ramah 
lingkungan, untuk memastikan penerapan praktik-
praktik berkelanjutan yang efektif di dalam organisasi. 

6. Employee engagement and participation. 
Keterlibatan dan partisipasi karyawan sangat penting 
untuk keberhasilan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Berkelanjutan. Ketika karyawan secara aktif 
terlibat dan berpartisipasi dalam inisiatif keberlanjutan, 
mereka menjadi pendukung praktik-praktik 
berkelanjutan, menyumbangkan ide-ide inovatif, dan 
mendorong penerapan strategi HRD yang berkelanjutan, 
yang pada akhirnya menumbuhkan budaya keberlanjutan 
dan memungkinkan organisasi mencapai tujuan 
lingkungan dan sosialnya. 

7. Market and competitive pressures. 
Tekanan pasar dan persaingan memiliki dampak yang 
signifikan terhadap Pengembangan Sumber Daya 
Manusia yang Berkelanjutan karena organisasi berusaha 
untuk tetap kompetitif dan memenuhi tuntutan pasar. 
Menanggapi meningkatnya ekspektasi pelanggan akan 
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keberlanjutan, organisasi perlu memasukkan praktik-
praktik berkelanjutan ke dalam strategi HRD mereka 
untuk membedakan diri mereka sendiri, menarik dan 
mempertahankan talenta, serta mendapatkan 
keunggulan kompetitif, yang pada akhirnya berkontribusi 
pada kesuksesan jangka panjang dan posisi pasar 
mereka. 

8. Technological advancements. 
Kemajuan teknologi memiliki dampak yang besar 
terhadap Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Berkelanjutan dengan memungkinkan dan meningkatkan 
praktik-praktik berkelanjutan dalam proses SDM. 
Otomatisasi, analisis data, dan platform digital dapat 
memfasilitasi pemantauan dan pelaporan metrik 
keberlanjutan, merampingkan program pelatihan dan 
pengembangan, serta mendukung pengaturan kerja jarak 
jauh, sehingga mengoptimalkan inisiatif HRD yang 
berkelanjutan dan mendorong keberlanjutan organisasi. 

9. Global and local sustainability trends. 
Tren keberlanjutan global dan lokal secara signifikan 
mempengaruhi Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Berkelanjutan dengan membentuk prioritas dan 
ekspektasi organisasi. Tren-tren ini mencerminkan nilai-
nilai masyarakat yang terus berkembang dan kepedulian 
yang berkaitan dengan isu-isu lingkungan dan sosial, 
sehingga mendorong organisasi untuk menyelaraskan 
strategi HRD mereka dengan tren-tren ini, 
menggabungkan praktik-praktik berkelanjutan, dan tetap 
responsif terhadap lanskap ekspektasi keberlanjutan 
yang terus berubah. 

10. Environmental and social risks and opportunities. 
Risiko dan peluang lingkungan dan sosial memiliki 
dampak yang besar terhadap Pengembangan Sumber 
Daya Manusia yang Berkelanjutan karena membentuk 
konteks di mana organisasi beroperasi. Dengan 
mempertimbangkan dan menangani risiko dan peluang 
ini, organisasi dapat mengembangkan strategi HRD 
berkelanjutan yang dapat mengurangi dampak 
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lingkungan, mempromosikan kesejahteraan sosial, dan 
meraih peluang untuk inovasi, ketahanan, dan 
kesuksesan bisnis jangka panjang. 

Berbagai faktor mempengaruhi Pengembangan Sumber 
Daya Manusia yang Berkelanjutan, termasuk budaya dan nilai-
nilai organisasi, komitmen dan dukungan kepemimpinan, 
kerangka kerja peraturan dan hukum, harapan dan tuntutan 
pemangku kepentingan, ketersediaan sumber daya, keterlibatan 
dan partisipasi karyawan, tekanan pasar dan persaingan, 
kemajuan teknologi, tren keberlanjutan global dan lokal, serta 
risiko dan peluang lingkungan hidup dan sosial. 
Mempertimbangkan dan mengelola faktor-faktor ini secara 
efektif sangat penting bagi organisasi untuk mengintegrasikan 
keberlanjutan ke dalam strategi HRD mereka, menumbuhkan 
budaya yang berkelanjutan, dan mencapai kesuksesan jangka 
panjang dalam lingkungan bisnis yang berubah dengan cepat. 

1.7. Strategi Untuk Mengoptimalkan Pengembangan 

SDM Berkelanjutan 
 

Untuk mengoptimalkan pengembangan sumber daya 
manusia berkelanjutan, maka dapat dilaksanakan beberapa 
strategi sebagai berikut yaitu: 

1. Incorporating sustainability into HR policies and practices. 
Memasukkan keberlanjutan ke dalam kebijakan dan 
praktik SDM akan mengoptimalkan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Berkelanjutan dengan 
menanamkan prinsip-prinsip dan praktik-praktik 
berkelanjutan di seluruh siklus hidup karyawan, mulai 
dari perekrutan hingga masa pensiun. Strategi ini 
memastikan bahwa pertimbangan keberlanjutan 
diintegrasikan ke dalam pengambilan keputusan SDM, 
mempromosikan budaya keberlanjutan dalam organisasi, 
dan memungkinkan penerapan praktik-praktik 
berkelanjutan yang efektif, yang pada akhirnya 
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berkontribusi pada manfaat lingkungan, sosial, dan 
ekonomi jangka panjang. 

2. Developing sustainable talent acquisition and retention 
strategies. 
Mengembangkan strategi akuisisi dan retensi talenta 
yang berkelanjutan mengoptimalkan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Berkelanjutan dengan menarik 
dan mempertahankan karyawan yang selaras dengan 
tujuan dan nilai keberlanjutan organisasi. Dengan 
memilih dan membina talenta yang berkomitmen 
terhadap keberlanjutan secara strategis, organisasi dapat 
membangun tenaga kerja yang secara aktif berkontribusi 
terhadap praktik berkelanjutan, mendorong inovasi, dan 
menumbuhkan budaya keberlanjutan, yang mengarah 
pada kesuksesan jangka panjang dalam praktik bisnis 
berkelanjutan. 

3. Providing training and development programs for 
sustainable skills. 
Menyediakan program pelatihan dan pengembangan 
untuk keterampilan berkelanjutan mengoptimalkan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Berkelanjutan 
dengan membekali karyawan dengan pengetahuan dan 
kompetensi yang diperlukan untuk mendorong inisiatif 
keberlanjutan dalam organisasi. Dengan meningkatkan 
pemahaman karyawan tentang praktik berkelanjutan dan 
memberdayakan mereka dengan keterampilan yang 
diperlukan, organisasi dapat mengembangkan tenaga 
kerja yang secara aktif berkontribusi pada tujuan 
berkelanjutan, meningkatkan kinerja, dan mendukung 
tujuan keberlanjutan jangka panjang. 

4. Promoting diversity and inclusion in the workforce. 
Mempromosikan keragaman dan inklusi dalam angkatan 
kerja mengoptimalkan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia yang Berkelanjutan dengan memanfaatkan 
kekuatan perspektif dan pengalaman yang beragam, 
mendorong inovasi, dan meningkatkan proses 
pengambilan keputusan. Dengan menciptakan 
lingkungan yang inklusif di mana setiap individu merasa 
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dihargai dan dihormati, organisasi dapat menarik dan 
mempertahankan talenta yang beragam, meningkatkan 
keterlibatan karyawan, dan mendorong praktik bisnis 
yang berkelanjutan yang memenuhi kebutuhan 
pelanggan dan harapan masyarakat yang beragam. 

5. Implementing green HRM practices for environmental 
sustainability. 
Menerapkan praktik-praktik MSDM ramah lingkungan 
untuk kelestarian lingkungan mengoptimalkan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan dengan mengintegrasikan pertimbangan 
lingkungan ke dalam proses dan kebijakan SDM. Strategi 
ini memungkinkan organisasi untuk mengurangi jejak 
ekologi mereka, mempromosikan praktik ramah 
lingkungan di antara karyawan, dan berkontribusi pada 
tujuan keberlanjutan secara keseluruhan, sehingga 
menghasilkan tempat kerja yang lebih berkelanjutan, 
reputasi yang lebih baik, dan manfaat lingkungan jangka 
panjang. 

6. Fostering employee engagement and participation in 
sustainability initiatives. 
Menumbuhkan keterlibatan dan partisipasi karyawan 
dalam inisiatif keberlanjutan mengoptimalkan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Berkelanjutan 
dengan memberdayakan karyawan untuk secara aktif 
berkontribusi pada tujuan dan inisiatif keberlanjutan 
organisasi. Strategi ini meningkatkan rasa memiliki, 
komitmen, dan motivasi karyawan, yang mengarah pada 
peningkatan inovasi, kolaborasi, dan rasa tanggung jawab 
bersama terhadap praktik-praktik keberlanjutan, yang 
pada akhirnya mendorong hasil lingkungan, sosial, dan 
ekonomi yang positif bagi organisasi. 

7. Integrating sustainability metrics into performance 
management systems. 
Mengintegrasikan metrik keberlanjutan ke dalam sistem 
manajemen kinerja mengoptimalkan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Berkelanjutan dengan 
menyelaraskan kinerja dan evaluasi karyawan dengan 
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tujuan dan sasaran keberlanjutan. Strategi ini 
memungkinkan organisasi untuk melacak dan mengukur 
dampak upaya individu dan tim terhadap keberlanjutan, 
mendorong akuntabilitas, dan mendorong peningkatan 
berkelanjutan menuju praktik-praktik yang 
berkelanjutan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja 
organisasi dan berkontribusi pada hasil keberlanjutan 
jangka panjang. 

8. Enhancing employee well-being and work-life balance. 
Meningkatkan kesejahteraan karyawan dan 
keseimbangan kehidupan kerja mengoptimalkan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan dengan memprioritaskan kesehatan dan 
kebahagiaan karyawan secara menyeluruh. Strategi ini 
tidak hanya mendorong lingkungan kerja yang positif dan 
menumbuhkan kepuasan karyawan, tetapi juga 
meningkatkan produktivitas, mengurangi kejenuhan, 
serta mendukung retensi dan keterlibatan karyawan 
dalam jangka panjang, yang pada akhirnya berkontribusi 
pada tenaga kerja yang berkelanjutan dan berkembang. 

9. Establishing partnerships and collaborations for 
sustainability initiatives. 
Membangun kemitraan dan kolaborasi untuk inisiatif 
keberlanjutan mengoptimalkan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia yang Berkelanjutan dengan memanfaatkan 
keahlian dan sumber daya kolektif untuk mengatasi 
tantangan keberlanjutan yang kompleks. Strategi ini 
memungkinkan organisasi untuk memanfaatkan 
pengetahuan eksternal, mengakses solusi inovatif, dan 
meningkatkan kapasitas mereka dalam praktik-praktik 
keberlanjutan, yang pada akhirnya mendorong 
kolaborasi, berbagi pengetahuan, dan pencapaian tujuan 
keberlanjutan bersama untuk kepentingan semua 
pemangku kepentingan yang terlibat. 

10. Engaging in sustainability reporting and transparency. 
Keterlibatan dalam pelaporan keberlanjutan dan 
transparansi mengoptimalkan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Berkelanjutan dengan menunjukkan 
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komitmen organisasi terhadap praktik-praktik 
berkelanjutan dan bertanggung jawab kepada para 
pemangku kepentingan. Strategi ini mendorong 
kepercayaan, kredibilitas, dan akuntabilitas, serta 
memungkinkan organisasi untuk melacak kemajuan 
mereka, mengidentifikasi bidang-bidang yang perlu 
ditingkatkan, dan mengkomunikasikan upaya dan 
pencapaian keberlanjutan mereka, yang pada akhirnya 
meningkatkan reputasi mereka, menarik para pemangku 
kepentingan, dan mendorong peningkatan berkelanjutan 
menuju hasil yang berkelanjutan. 

Menerapkan strategi untuk mengoptimalkan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang Berkelanjutan 
memungkinkan organisasi untuk mengintegrasikan 
keberlanjutan ke dalam praktik SDM mereka, mendorong 
keterlibatan karyawan, mempromosikan keberagaman dan 
inklusi, serta mendorong tanggung jawab terhadap lingkungan 
dan sosial. Strategi-strategi ini meningkatkan kinerja, reputasi, 
dan keberlanjutan jangka panjang organisasi, sekaligus 
menciptakan budaya kerja yang positif dan berkontribusi 
terhadap kesejahteraan dan kepuasan karyawan. 

1.8. Tantangan dan Peluang Dalam Pengembangan SDM 

Berkelanjutan 
 

Berikut adalah beberapa tantangan dan peluang dalam 
pengembangan  sumber daya manusia berkelanjutan yaitu: 

1. Changing workforce demographics. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan perubahan demografi 
tenaga kerja dengan merangkul keragaman dan inklusi, 
mengakui nilai dari perspektif, pengalaman, dan 
keterampilan yang berbeda. Optimalisasi ini 
meningkatkan kinerja perusahaan dengan mendorong 
inovasi, kreativitas, dan kolaborasi, meningkatkan 
keterlibatan dan kepuasan karyawan, serta 



31 

memungkinkan organisasi untuk lebih memahami dan 
memenuhi kebutuhan yang terus berkembang dari 
tenaga kerja dan basis pelanggan mereka yang beragam. 

2. Technological advancements and automation. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan kemajuan teknologi dan 
otomatisasi dengan memfasilitasi inisiatif peningkatan 
keterampilan dan pelatihan ulang untuk memastikan 
karyawan memiliki keterampilan digital yang diperlukan 
untuk beradaptasi dan memanfaatkan teknologi baru. 
Optimalisasi ini meningkatkan kinerja perusahaan 
dengan meningkatkan efisiensi operasional, 
produktivitas, dan ketangkasan, serta memungkinkan 
organisasi untuk tetap kompetitif dalam lanskap digital 
yang berkembang pesat. 

3. Climate change and environmental sustainability. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan perubahan iklim dan 
kelestarian lingkungan dengan mengintegrasikan 
praktik-praktik ramah lingkungan ke dalam kebijakan 
SDM, mempromosikan inisiatif ramah lingkungan, dan 
meningkatkan kesadaran lingkungan di kalangan 
karyawan. Optimalisasi ini meningkatkan kinerja 
perusahaan dengan mengurangi dampak lingkungan, 
meningkatkan tanggung jawab sosial perusahaan, dan 
menarik pelanggan dan investor yang sadar lingkungan. 

4. Social and cultural shifts. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan perubahan sosial dan 
budaya dengan mendorong keberagaman, inklusi, dan 
kepekaan budaya di dalam organisasi. Optimalisasi ini 
meningkatkan kinerja perusahaan dengan mendorong 
lingkungan kerja yang harmonis, meningkatkan 
keterlibatan dan kolaborasi karyawan, serta 
memungkinkan organisasi untuk lebih memahami dan 
melayani segmen pelanggan yang beragam dalam lanskap 
masyarakat yang terus berubah. 

5. Globalization and internationalization of businesses. 
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Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan globalisasi dan 
internasionalisasi bisnis dengan mengembangkan 
strategi talenta global, program pelatihan lintas budaya, 
dan saluran komunikasi yang efektif. Optimalisasi ini 
meningkatkan kinerja perusahaan dengan 
memungkinkan organisasi untuk secara efektif 
menavigasi konteks budaya yang beragam, memperluas 
kehadiran internasional mereka, dan memanfaatkan 
bakat dan perspektif tenaga kerja global, yang mengarah 
pada peningkatan daya saing dan pertumbuhan di pasar 
global. 

6. Ethical and responsible sourcing practices. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan praktik-praktik 
pengadaan yang etis dan bertanggung jawab dengan 
memasukkan kriteria keberlanjutan ke dalam proses 
pemilihan pemasok, memastikan praktik 
ketenagakerjaan yang adil, dan mendorong transparansi 
rantai pasokan. Optimalisasi ini meningkatkan kinerja 
perusahaan dengan mengurangi risiko reputasi, 
meningkatkan citra merek, dan menumbuhkan 
kepercayaan di antara pelanggan, pemangku 
kepentingan, dan investor yang menghargai praktik 
bisnis yang etis dan bertanggung jawab. 

7. Talent scarcity and skills gaps. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan kelangkaan talenta dan 
kesenjangan keterampilan dengan menerapkan strategi 
akuisisi talenta yang kuat, berinvestasi dalam program 
pelatihan dan pengembangan karyawan, serta 
menumbuhkan budaya pembelajaran yang berkelanjutan. 
Optimalisasi ini meningkatkan kinerja perusahaan 
dengan menarik dan mempertahankan talenta terbaik, 
meningkatkan keterampilan karyawan yang ada untuk 
memenuhi persyaratan pekerjaan yang terus 
berkembang, dan membangun tenaga kerja 
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berketerampilan tinggi yang mendorong inovasi, 
produktivitas, dan daya saing. 

8. Balancing work-life integration. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan integrasi kehidupan kerja 
dengan menerapkan pengaturan kerja yang fleksibel, 
mempromosikan inisiatif keseimbangan kehidupan kerja, 
dan membina lingkungan kerja yang mendukung dan 
inklusif. Optimalisasi ini meningkatkan kinerja 
perusahaan dengan meningkatkan kesejahteraan 
karyawan, mengurangi stres dan kelelahan, 
meningkatkan produktivitas dan keterlibatan, serta 
menarik dan mempertahankan talenta terbaik yang 
menghargai integrasi kehidupan kerja yang sehat. 

9. Stakeholder expectations and demands. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan harapan dan tuntutan 
pemangku kepentingan dengan menyelaraskan strategi 
dan praktik SDM dengan kebutuhan dan nilai-nilai 
mereka. Optimalisasi ini meningkatkan kinerja 
perusahaan dengan meningkatkan kepuasan, 
kepercayaan, dan loyalitas pemangku kepentingan, 
membina hubungan yang positif, dan pada akhirnya 
berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang dan 
keberlanjutan organisasi. 

10. Regulatory and legal complexities. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan mengoptimalkan kompleksitas peraturan 
dan hukum dengan memastikan kepatuhan terhadap 
hukum dan peraturan yang berlaku, sehingga dapat 
mengurangi risiko hukum dan menghindari hukuman. 
Optimalisasi ini meningkatkan kinerja perusahaan 
dengan mempromosikan budaya perilaku etis, 
meminimalkan kewajiban hukum, dan membina reputasi 
positif di antara para pemangku kepentingan. 

Masa depan Pengembangan Sumber Daya Manusia yang 
Berkelanjutan menghadirkan berbagai tantangan dan peluang. 
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Organisasi harus menavigasi perubahan demografi tenaga kerja, 
kemajuan teknologi, dan kelestarian lingkungan sembari 
merangkul pergeseran sosial dan budaya, globalisasi, praktik-
praktik etis, kelangkaan talenta, dan integrasi kehidupan kerja. 
Dengan secara proaktif mengatasi faktor-faktor ini, organisasi 
dapat memposisikan diri mereka untuk sukses, mendorong 
kinerja, dan berkontribusi pada masa depan yang berkelanjutan. 

1.9. Penutup 
Pengembangan Sumber Daya Manusia (HRD) 

Berkelanjutan merupakan pendekatan strategis yang penting 
bagi organisasi yang ingin mencapai kesuksesan, kinerja, dan 
keberlanjutan jangka panjang. Analisis ilmiah ini telah meneliti 
berbagai aspek HRD Berkelanjutan, menyoroti definisi, 
pentingnya, dan evolusinya dalam menanggapi lingkungan 
bisnis yang dinamis. Temuan-temuannya menggarisbawahi 
dampak signifikan dari HRD Berkelanjutan terhadap kinerja 
perusahaan dan potensinya untuk mengatasi tantangan dan 
peluang yang muncul. Integrasi keberlanjutan ke dalam 
kebijakan dan praktik SDM merupakan strategi utama untuk 
mengoptimalkan HRD Berkelanjutan. Dengan menyelaraskan 
fungsi SDM dengan tujuan keberlanjutan, organisasi dapat 
secara efektif mempromosikan praktik-praktik ramah 
lingkungan, melestarikan sumber daya, dan meningkatkan jejak 
ekologi tempat kerja secara keseluruhan. Penerapan inisiatif 
konservasi energi dan sumber daya, serta pengadaan 
berkelanjutan dan manajemen rantai pasokan, semakin 
memperkuat dampak positif HRD Berkelanjutan terhadap 
kelestarian lingkungan. 

Tanggung jawab sosial dan praktik-praktik SDM yang 
beretika memainkan peran penting dalam HRD Berkelanjutan. 
Organisasi perlu menyadari peran mereka dalam tanggung 
jawab sosial perusahaan dan secara aktif mempromosikan 
perilaku dan nilai-nilai etika di tempat kerja. Melalui inisiatif 
dampak sosial dan keterlibatan masyarakat, organisasi dapat 
memperkuat hubungan mereka dengan para pemangku 
kepentingan, meningkatkan reputasi mereka, dan berkontribusi 
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pada kesejahteraan masyarakat. Pengembangan tenaga kerja 
dan kesejahteraan karyawan adalah aspek penting dari HRD 
yang berkelanjutan. Dengan menawarkan program pelatihan 
dan pengembangan untuk keterampilan berkelanjutan, 
organisasi dapat meningkatkan kompetensi dan kemampuan 
tenaga kerja mereka. Secara bersamaan, mempromosikan 
keseimbangan kehidupan kerja dan keragaman serta inklusi 
dalam manajemen talenta memastikan kesejahteraan dan 
kepuasan karyawan, yang mengarah pada peningkatan kinerja 
dan ketahanan organisasi. Keterlibatan dan retensi karyawan 
sangat penting untuk keberhasilan HRD yang berkelanjutan. 
Strategi yang ditujukan untuk mendorong keterlibatan 
karyawan, membangun budaya kerja yang positif, dan 
menerapkan program retensi berkontribusi pada tingkat 
motivasi, komitmen, dan loyalitas yang lebih tinggi di antara 
para karyawan. Hal ini, pada gilirannya, berdampak positif pada 
kinerja perusahaan dengan mengurangi pergantian karyawan, 
meningkatkan produktivitas, dan mendorong stabilitas 
organisasi. 

HRD Berkelanjutan menawarkan banyak manfaat bagi 
organisasi yang ingin meraih kesuksesan dan keberlanjutan 
jangka panjang. Dengan memasukkan keberlanjutan ke dalam 
kebijakan dan praktik SDM, mengembangkan strategi akuisisi 
dan retensi talenta yang berkelanjutan, menyediakan pelatihan 
untuk keterampilan yang berkelanjutan, mempromosikan 
keragaman dan inklusi, dan menerapkan praktik-praktik MSDM 
yang ramah lingkungan, perusahaan dapat mengoptimalkan 
HRD yang Berkelanjutan. Namun, penting untuk mengenali dan 
mengatasi tantangan yang muncul dari perubahan demografi 
tenaga kerja, kemajuan teknologi, perubahan iklim, pergeseran 
sosial dan budaya, globalisasi, praktik etika, kelangkaan bakat, 
integrasi kehidupan kerja, ekspektasi pemangku kepentingan, 
dan kompleksitas peraturan. Mengatasi tantangan-tantangan ini 
sambil merangkul peluang yang dihadirkan oleh HRD 
Berkelanjutan akan memungkinkan organisasi untuk mencapai 
peningkatan kinerja, daya saing, dan ketahanan dalam lanskap 
bisnis yang terus berkembang. 
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BAB 2 

KOMPENSASI (COMPENSATION) 
 

Oleh: Jaenab, S.E., M.M. 
 
 

2.1. Pendahulan 

 
Kompensasi adalah aspek yang memiliki signifikansi yang 

tinggi dalam pengelolaan sumber daya manusia. Dalam dunia 
kerja, penting untuk menjaga keseimbangan antara beban kerja 
yang diemban oleh karyawan dan kompensasi yang mereka 
terima sebagai imbalan. Karena itu, perusahaan harus 
memberikan perhatian yang cukup terhadap regulasi yang 
berlaku dalam menerapkan sistem kompensasi. Sistem 
kompensasi yang dianggap sukses adalah yang berdasarkan 
prinsip kesetaraan dan kewajaran. Prinsip ini mencakup hal-hal 
berikut: 

1. Keseimbangan upah adanya perbedaan jenis pekerjaan 
dalam satu organisasi.  Upah karyawan harus seimbang 
dengan kontribusinya sesuai tingkat tanggung jawab, 
kualifikasi, dan kompleksitas pekerjaan yang mereka 
lakukan. 

2. Keseimbangan upah antara jabatan serupa di perusahaan 
dengan pesaing. Hal ini berarti bahwa perusahaan harus 
mempertimbangkan tingkat upah yang ditawarkan oleh 
perusahaan pesaing untuk jabatan serupa, sehingga 
mereka dapat memberikan kompensasi yang kompetitif 
agar tetap mengajak dan mempertahankan karyawan 
berbakat.  

3. Memberikan kompensasi yang adil dan proporsional 
kepada karyawan dengan jabatan yang setara dalam 
organisasi yang sama. Ini berarti bahwa karyawan 
dengan jabatan yang sama harus diberikan kompensasi 
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yang setara, tanpa adanya diskriminasi atau 
ketidakadilan dalam pembayaran upah. 
 

Dengan menjaga prinsip-prinsip tersebut, perusahaan 
dapat menciptakan sistem kompensasi yang efektif dan 
memotivasi karyawan untuk memberikan kontribusi terbaik 
mereka. Meskipun keadilan dan kewajaran dalam pembayaran 
upah merupakan tujuan yang diusahakan, seringkali karyawan  
merasa tidak diperlakukan secara adil dan wajar melalui 
kompensasi yang mereka terima. Ini menjadi salah satu 
kesulitan yang dihadapi dalam penerapan kompensasi. 
Tantangan lainnya melibatkan dampak regulasi hukum yang 
mempengaruhi keseimbangan upah yang sesuai dengan 
pekerjaan, meliputi pemenuhan persyaratan upah minimum, 
kompensasi lembur, dan program kesejahteraan seperti jaminan 
sosial.  Hal ini menjadi sumber masalah yang terus-menerus bagi 
manajemen, serikat pekerja, dan karyawan perusahaan. Oleh 
karena itu, menjadi ide yang baik bagi perusahaan untuk 
mengimplementasikan komitmen memberikan kompensasi yang 
wajar dan adil, menghargai sumbangan yang diberikan oleh 
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. 

Istilah "kompensasi" atau "pengupahan" merujuk pada 
segala bentuk penghargaan yang diterima oleh seorang 
karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan yang mereka lakukan. 
Menurut Mondy, Noe, dan Premeaux (1996), penghargaan dapat 
berupa satu atau gabungan dari elemen-elemen berikut ini: 

1. Upah: Ini merujuk pada kompensasi sebagai imbalan atas 
kontribusinya, karyawan menerima penggantian dalam 
bentuk uang atas kinerja pekerjaan mereka. 

2. Tunjangan: Ini mencakup tunjangan-tunjangan seperti 
cuti, perawatan medis saat sakit, cuti saat hari raya, dan 
perlindungan asuransi kesehatan yang diberikan kepada 
karyawan. 

3. Penghargaan nonfinansial: Ini melibatkan pengakuan 
berupa bentuk-bentuk non-finansial, seperti kepuasan 
dalam bekerja atau kondisi kerja yang nyaman. 
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Dalam rangka memahami konsep kompensasi, penting 
untuk mengakui bahwa itu tidak hanya terbatas pada 
pembayaran uang kepada karyawan. Ia mencakup berbagai jenis 
imbalan, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial, 
karyawan diberikan penghargaan sebagai bentuk pengakuan 
atas kontribusi mereka. Meskipun penghargaan nonfinansial 
juga termasuk dalam konsep kompensasi, dalam pembahasan 
tentang kompensasi, gaji dan tunjangan menjadi pusat  
perhatian yang utama. Oleh karena itu, kegiatan utama terkait 
pembayaran upah dan tunjangan melibatkan: 

1. Perancangan dan melaksanakan sistem kompensasi yang 
mencakup seluruh karyawan.  

2. Menjamin keadilan, kewajaran, dan konsistensi dalam 
pemberian kompensasi. 

3. Merancang dan menerapkan sistem tunjangan bagi 
seluruh karyawan. 
 
Dalam hal ini, kita menekankan pentingnya aspek 

finansial dalam kompensasi, termasuk upah dan tunjangan, dan 
upaya memberikan kompensasi yang mematuhi prinsip-prinsip 
keadilan dan konsistensi. 
 

2.2. Pengertian Kompensasi  

 
Kompensasi merujuk pada imbalan atas kontribusi 

karyawan kepada perusahaan, dan diperoleh semua pendapatan 
yang harus diterimanya, baik dalam bentuk uang, barang, atau 
jasa. Kompensasi ini dapat berupa kompensasi finansial atau 
nonfinansial, tergantung pada kebijakan perusahaan, dan 
bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan, 
perusahaan menyediakan tunjangan hari raya, program pensiun, 
dan fasilitas lainnya. Evaluasi dilakukan sebagai bentuk 
penghargaan atas prestasi karyawan dalam pekerjaan mereka. 
Ini merupakan ungkapan rasa syukur atas pencapaian yang 
penting dalam pekerjaan. Karyawan yang merasa puas dengan 
pekerjaannya biasanya lebih cenderung merasa lebih menyukai 
situasi di tempat kerja daripada membencinya. Nilai kerja 
merujuk pada tujuan yang tercapai saat menyelesaikan tugas 
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pekerjaan. Tujuan kita adalah mengintegrasikan atau 
mengarahkan nilai-nilai kerja untuk memenuhi kebutuhan 
pokok.  

Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja terjadi 
sebagai hasil dari motivasi kerja yang berhubungan dengan 
pencapaian kinerja. Dalam rangka menghargai dan memotivasi 
karyawan, kompensasi diberikan dalam beragam bentuk, baik 
dalam bentuk finansial maupun nonfinansial, sebagai 
penghargaan atas kontribusi mereka dalam mencapai tujuan 
perusahaan. Kompensasi dapat didefinisikan sebagai 
penerimaan imbalan bagi karyawan, dapat berupa kompensasi 
finansial dan non-finansial, sebagai hasil dari pekerjaan yang 
mereka lakukan di dalam sebuah organisasi. Kompensasi 
finansial meliputi bentuk pembayaran berupa uang atau segala 
hal yang memiliki nilai moneter, sedangkan kompensasi non-
finansial dapat berupa penghargaan, posisi jabatan, atau kondisi 
kerja dan sebagainya yang diberikan kepada karyawan. 
Karyawan dapat menerima kompensasi secara langsung atau 
melalui bentuk tidak langsung seperti tunjangan kesehatan, di 
mana imbalannya bersifat non-finansial. 

 

2.3. Teori Kompensasi 
 

Edwin B. Flippo (2007) mengemukakan, kompensasi 
adalah bentuk pengakuan atas kontribusi mereka dalam 
mencapai tujuan organisasi, dan karyawan diberikan imbalan 
yang adil.  Dalam kata lain, kompensasi adalah pemberian yang 
setara dan wajar kepada karyawan sebagai bentuk apresiasi 
terhadap kontribusinya berupa penghargaan atas 
pencapaiannya terhadap tujuan organisasi. Sistem kompensasi 
yang efektif adalah yang dapat memastikan kepuasan anggota 
organisasi, sehingga organisasi mampu menarik, 
mempertahankan, dan memberikan kompensasi yang adil 
kepada individu yang memiliki sikap dan perilaku positif, serta 
berkontribusi secara produktif untuk keberhasilan organisasi. 
Dalam kata lain, sistem imbalan atau kompensasi yang optimal 
memastikan bahwa anggota organisasi merasa puas, yang pada 
akhirnya memungkinkan organisasi untuk berhasil dalam 
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merekrut, mempertahankan, dan mengelola para karyawan 
dengan berbagai sikap dan perilaku yang positif yang berperan 
aktif dalam kesuksesan organisasi. (Sondang P.Siagian, 2009).  

Menurut Marwansyah (2010:269), kompensasi adalah 
bentuk penghargaan atau imbalan yang diberikan kepada 
karyawan sebagai pengakuan atas kontribusi mereka, baik 
dalam bentuk finansial maupun nonfinansial, dengan prinsip 
keadilan dan pantas terhadap kontribusi dan jasa mereka dalam 
mencapai tujuan organisasi. Dalam kata lain, kompensasi adalah 
bentuk penghargaan atau imbalan yang diberikan kepada 
karyawan sebagai pengakuan atas kontribusi mereka dalam 
bentuk penghargaan atau imbalan, sebagai balasan yang setara 
dan pantas atas kontribusi dan jasa yang telah diberikan untuk 
mencapai tujuan organisasi. 

Karyawan menerima kompensasi sebagai pengganti dari 
kontribusi yang telah diberikan dalam mendukung kesuksesan 
organisasi. Dalam penjelasan lebih lanjut oleh Hasibuan (2000), 
kompensasi merujuk pada segala bentuk penerimaan imbalan 
karyawan berupa penghargaaan atas dedikasi dan kontribusi 
yang telah diberikannya pada pekerjaan.  Imbalan tersebut dapat 
berupa pendapatan finansial seperti gaji dan bonus, atau 
imbalan non-finansial seperti tunjangan, pengakuan, dan 
kesempatan pengembangan karir.  Oleh karena itu, kompensasi 
berperan sebagai bentuk pengakuan yang diberikan kepada 
karyawan sebagai apresiasi atas kontribusi mereka dalam 
mencapai tujuan perusahaan. 

Dari berbagai definisi yang disebutkan sebelumnya, 
dapat dinyatakan bahwa kompensasi merupakan bentuk 
penghargaan atau imbal jasa yang diberikan kepada seseorang 
sebagai akibat dari kontribusi atau jasa yang telah diberikan 
sebagai hasil dari penyelesaian pekerjaan yang mereka lakukan 
atau pencapaian standar atau target yang ditetapkan. 
Manajemen kompensasi, di sisi lain, merupakan proses 
perencanaan, pengelolaan, dan pengaturan imbalan bagi 
karyawan atau pekerja yang telah menyelesaikan tugas tertentu 
dalam organisasi. Dalam manajemen kompensasi, penting untuk 
memastikan bahwa imbal jasa yang diberikan adil, obyektif, dan 
transparan, sehingga penerimaannya sesuai dengan kontribusi 
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yang telah diberikan dan menciptakan kepuasan. Manajemen 
kompensasi dapat diartikan sebagai kegiatan perencanaan, 
pelaksanaan, pengendalian, dan pengembangan sistem 
kompensasi di dalam sebuah organisasi. Tujuan dari manajemen 
kompensasi adalah menciptakan sebuah model sistem yang 
mengutamakan nilai-nilai obyektivitas, keadilan, dan 
transparansi. Dengan demikian, manajemen kompensasi 
bertujuan untuk memastikan bahwa sistem kompensasi dalam 
organisasi dirancang dan diterapkan dengan cara yang adil, 
objektif, dan transparan. 

 

2.4. Tujuan Kompensasi  
 

Manajemen kompensasi memiliki fokus utama dalam 
mendukung perusahaan atau organisasi mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan sambil memastikan adanya keadilan yang 
meliputi aspek internal dan eksternal. Keadilan internal didapat 
melalui evaluasi jabatan yang berfokus pada faktor-faktor 
internal perusahaan, sementara keadilan eksternal lebih 
berfokus pada melakukan survei gaji eksternal dengan 
membandingkan kompensasi untuk pekerjaan yang serupa di 
luar perusahaan. Dalam mencapai tujuan tersebut, terjadi 
pengorbanan atau trade-offs. Misalnya, untuk mempertahankan 
keadilan bagi karyawan, analisis upah dan gaji dapat 
merekomendasikan pemberian kompensasi yang setara untuk 
pekerjaan yang sama. Namun, ketika merekrut karyawan baru, 
menarik karyawan berkualitas, perekrut mungkin perlu 
memberikan penawaran upah yang berbeda, termasuk 
kemungkinan memberikan upah yang lebih tinggi. Ini 
menghasilkan trade-off antara tujuan rekrutmen yang ingin 
menarik karyawan berkualitas dan tujuan manajemen 
kompensasi yang mengedepankan konsistensi dalam 
memberikan imbalan kepada karyawan.  

Menurut Milkovich & Newman (2005), tujuan pemberian 
kompensasi adalah untuk mencapai efisiensi organisasi, 
memastikan keadilan dan transparansi, serta mematuhi 
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peraturan hukum yang berlaku.  Efisiensi dalam konteks ini 
mencakup beberapa hal berikut: 

1. Pemberian kompensasi yang sesuai dapat menghasilkan 
peningkatan produktivitas karyawan, meningkatkan 
kualitas pekerjaan yang dihasilkan, serta memberikan 
kepuasan kepada karyawan dan pemangku kepentingan 
perusahaan. 

2. Tujuan lainnya adalah untuk mengendalikan biaya tenaga 
kerja agar tetap dalam batas yang terkendali. 

 

Menurut Davis Keith dan William B. Wether (2000), fokus 
utama dari manajemen kompensasi adalah sebagai berikut: 
1. Memperoleh Sumber Daya Manusia yang memiliki kualitas. 

Sistem kompensasi yang efektif adalah sistem yang 
memberikan kompensasi kepada karyawan dengan cara yang 
obyektif, adil, dan terbuka. Tujuan utamanya adalah untuk 
mencapai kepuasan karyawan terhadap kompensasi yang 
mereka terima. Ketika perusahaan memberikan kompensasi 
yang memuaskan kepada karyawan, ini akan meningkatkan 
minat pelamar untuk bergabung dengan perusahaan. Sebagai 
hasilnya, perusahaan memiliki kesempatan yang lebih besar 
untuk melakukan seleksi dari banyaknya jumlah pelamar. Hal 
ini akan meningkatkan kemungkinan perusahaan untuk 
mendapatkan karyawan yang berkualitas tinggi. 

2. Memperoleh Karyawan yang Tetap, jika karyawan merasa 
puas dengan sistem kompensasi yang diberlakukan oleh 
perusahaan, maka mereka cenderung ingin tetap bekerja dan 
tidak mencari pekerjaan di instansi atau perusahaan lain. Hal 
ini berkontribusi dalam mempertahankan karyawan yang ada 
dan mencegah tingkat pergantian yang tinggi. Selain itu, 
kepuasan karyawan terhadap kompensasi juga dapat 
meningkatkan motivasi mereka untuk terus memperbaiki dan 
meningkatkan kinerja dalam lingkungan kerja atau organisasi.  

 
Sebagai contoh, perusahaan memberikan kompensasi 

kepada karyawan yang menunjukkan sikap dan perilaku kerja 
yang positif, melaksanakan tugas dengan mematuhi kebijakan 
dan peraturan perusahaan serta mengikuti standar operasional 
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yang telah ditetapkan, memiliki kedisiplinan yang baik, bekerja 
tepat waktu, dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya, dan 
menjadi teladan bagi rekan kerja lainnya. 

1. Mengelola Biaya, Implementasi program kompensasi 
yang sesuai dan seimbang dapat berhasil merekrut dan 
mempertahankan karyawan yang memiliki kualitas yang 
diinginkan. Manajemen kompensasi yang efektif sangat 
penting dalam mencegah ketidakpuasan karyawan dan 
mengurangi tingkat pergantian karyawan yang tinggi. 
Namun, pengelolaan kompensasi juga harus dilakukan 
dengan bijak, menghindari pemberian kompensasi yang 
terlalu tinggi tanpa adanya pengukuran kinerja yang 
tepat. Hal ini dapat menghambat keseimbangan dalam 
sistem kompensasi dapat berdampak negatif pada kondisi 
keuangan perusahaan dan menyebabkan kerugian yang 
tidak perlu. 

2. Kepatuhan terhadap Aturan Pemerintah, sistem 
kompensasi yang efektif adalah sistem yang sesuai 
dengan ketentuan hukum yang berlaku. Di Indonesia, 
Undang-Undang Ketenagakerjaan No. 13 tahun 2003 
telah mengatur mengenai besaran kompensasi bagi 
karyawan. Karena itu, perusahaan perlu mengembangkan 
sistem kompensasi yang tepat dan sesuai dengan 
peraturan yang berlaku di Indonesia. Salah satu aspek 
yang harus dipenuhi adalah penerapan Upah Minimum 
Kabupaten/Kota (UMK) di seluruh wilayah Indonesia. Hal 
ini menjadi acuan dasar dalam menentukan kompensasi 
oleh perusahaan. Selain itu, perusahaan juga harus 
mematuhi peraturan lain yang ditetapkan oleh Menteri 
dan aturan hukum yang berlaku. 

3. Keterbukaan dan Transparansi, sistem kompensasi yang 
efektif harus disampaikan secara terbuka dan transparan 
kepada semua anggota organisasi (fairness), sehingga 
semua karyawan dapat dengan mudah memahami dan 
mengetahui elemen-elemen kompensasi yang akan 
mereka terima. Dengan adanya keterbukaan dan 
transparansi dalam program kompensasi, hal tersebut 
akan meningkatkan efektivitas program tersebut dan 
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mendorong motivasi karyawan untuk memberikan yang 
terbaik, serta secara signifikan meningkatkan kinerja dan 
kepuasan kerja karyawan. 

4. Optimisasi administrasi untuk meningkatkan efisiensi, 
dalam rangka mencapai sistem kompensasi yang efektif, 
penting untuk merancang dan mengelola sistem tersebut 
dengan efisiensi dan efektif. Hal ini dapat dicapai dengan 
mengembangkan sistem informasi sumber daya manusia 
(SDM) yang terintegrasi antarbagian. Meskipun tujuan ini 
bukanlah prioritas utama, namun memiliki manfaat 
dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas perusahaan. 
Jika terdapat keterbatasan dana untuk 
mengimplementasikan program sistem informasi 
terkomputerisasi, perusahaan memiliki pilihan untuk 
menunda penggunaannya dan tetap memakai sistem 
konvensional. 

2.5. Asas-Asas Kompensasi 
 

Menurut Hasibuan (2000:122), program kompensasi harus 
mengikuti prinsip keadilan dan kelayakan serta mematuhi 
peraturan ketenagakerjaan yang berlaku. Penting untuk 
memberikan perhatian khusus pada prinsip keadilan dan 
kelayakan guna memastikan bahwa kompensasi yang diberikan 
seimbang, dapat memotivasi, dan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 

 

Ada beberapa prinsip yang perlu diperhatikan dalam 
program kompensasi karyawan, antara lain: 

1. Asas Adil, kompensasi yang diberikan kepada setiap 
karyawan haruslah adil dan mempertimbangkan faktor-
faktor seperti jenis pekerjaan, kinerja kerja, tingkat 
kesulitan pekerjaan, risiko yang terkait, tanggung jawab 
pekerjaan, posisi jabatan, dan persyaratan lainnya. 

2. Asas Layak dan Wajar, karyawan harus menerima 
kompensasi yang cukup untuk mencukupi kebutuhan 
hidupnya dengan standar yang layak dan pantas. Konsep 
layak dan wajar ini bersifat relatif dan dapat ditetapkan 
dengan mempertimbangkan gaji minimum yang telah 
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ditetapkan oleh pemerintah dan faktor-faktor pasar 
ketenagakerjaan yang berlaku. Manajer SDM bertanggung 
jawab untuk terus Melakukan pemantauan dan 
penyesuaian kompensasi sesuai dengan kondisi pasar 
tenaga kerja yang berlaku. 

 

2.6. Sistem Kompensasi 

2.6.1 Pengertian Sistem Kompensasi 

 
Sistem kompensasi merupakan kerangka yang 

dikembangkan oleh perusahaan dan terdiri dari berbagai 
komponen kompensasi, termasuk penentuan jumlah imbalan 
dan metode penyalurannya. Sistem kompensasi tersebut harus 
mampu mengakomodasi pengaruh faktor eksternal guna 
mencapai keseimbangan yang sesuai.  (Suwatno dan Priansa, 
2011:224). Sistem kompensasi melibatkan interaksi antara 
berbagai unit di dalam perusahaan yang saling terkait dan 
berinteraksi. Keterkaitan ini merupakan hal yang tak 
terpisahkan dalam rangka mencapai tujuan yang telah 
ditentukan sebelumnya. Sebagai contoh, jika ada gangguan pada 
satu unit dalam perusahaan, maka pencapaian tujuan yang telah 
ditetapkan akan berdampak pada unit-unit lain dalam 
organisasi. Sistem kompensasi merupakan suatu struktur yang 
terdiri dari komponen-komponen kompensasi, yang mencakup 
penentuan jumlah imbalan dan cara pemberiannya. Terdapat 
beragam jenis sistem kompensasi yang sering digunakan untuk 
mengestimasi penghargaan atau kompensasi yang diterima 
karyawan. 

 

2.6.1. Macam-Macam Sistem Kompensasi 

Sistem kompensasi untuk karyawan dapat dikelompokkan 
menjadi tiga kategori utama, yaitu: 1) berdasarkan waktu, 2) 
berdasarkan hasil, dan 3) berdasarkan borongan. Setiap jenis 
sistem ini memiliki aturan dan ketentuan yang ditetapkan 
dengan tujuan untuk mempengaruhi performa kerja karyawan 
agar meningkat. (Hasibuan, 2001: 124) 
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1. Dalam konteks sistem kompensasi, terdapat tiga jenis 
sistem yang dapat dikemukakan sebagai berikut: 

2. Sistem kompensasi berdasarkan waktu adalah sistem di 
mana jumlah kompensasi yang diberikan kepada 
karyawan ditentukan berdasarkan periode waktu 
tertentu didasarkan pada durasi waktu kerja yang sesuai 
dengan standar waktu, seperti jam, minggu, atau bulan. 

3. Sistem hasil (output) adalah sistem kompensasi di mana 
total imbalan yang diterima oleh karyawan didasarkan 
pada hasil atau output kerja yang dihasilkan, bukan 
lamanya waktu yang diperlukan untuk melakukannya. 
Semakin tinggi tingkat produksi atau jumlah barang yang 
dicapai, semakin besar pula imbalan yang akan diterima 
karyawan.   

4. Sistem borongan adalah sistem kompensasi di mana 
besaran kompensasi yang diberikan kepada karyawan 
ditentukan oleh volume pekerjaan yang diselesaikan dan 
waktu yang diperlukan untuk menyelesaikannya. 

 

2.7. Sistem Kompensasi yang Efektif 
 

Suatu sistem kompensasi yang baik dapat diukur 
keberhasilannya berdasarkan kemampuannya untuk: 

1. Mampu mengajak tenaga kerja berkualitas tinggi, baik 
melalui perekrutan internal maupun eksternal 
perusahaan. 

2. Menjaga sumber daya tenaga kerja yang berkualitas yang 
sudah berada di dalam perusahaan. 

3. Meningkatkan motivasi karyawan. 
4. Menciptakan budaya atau lingkungan kerja yang positif di 

perusahaan. 
5. Mendukung struktur organisasi yang ada. 
6. Menggambarkan kemampuan keuangan perusahaan. 

 

Untuk membuat sistem kompensasi yang lebih sederhana 
dan mudah dipahami, diperlukan pedoman sebagai berikut: 
Menarik (Attractive)  
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Sistem kompensasi yang menarik adalah yang memberikan nilai 
dan keuntungan tambahan yang lebih baik bagi karyawan 
daripada perusahaan lain. Untuk menjaga daya tarik sistem 
kompensasi, perusahaan dapat melakukan survei penggajian 
secara berkala untuk memantau kondisi pasar tenaga kerja. 

1. Kompetitif (Competitive), dengan mengimplementasikan 
sistem kompensasi yang kompetitif, karyawan akan 
terdorong untuk mencapai prestasi yang optimal dan 
mencapai hasil yang paling tinggi. 

2. Motivatif (Motivative), sistem kompensasi yang disusun 
harus memberikan imbalan yang sejalan dengan tingkat 
usaha yang diberikan dan pencapaian prestasi kerja yang 
diperoleh, serta kinerja karyawan. 

3. Masuk Akal (Reasonable), menjaga keadilan internal, 
penilaian sesuai jabatan dan aturan perusahaan untuk 
keadilan yang konsisten. 

 
Proses ini melibatkan evaluasi jabatan untuk memastikan 

bahwa setiap jabatan terintegrasi dengan sistem kompensasi, 
tugas dan fungsi dievaluasi berdasarkan pencapaian yang 
realistis. Selanjutnya, Siagian (2002:257) berpendapat bahwa 
untuk menciptakan sistem kompensasi yang efektif, perusahaan 
perlu melakukan empat tahapan yang diperlukan.  

Tahapan-tahapan tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Analisis pekerjaan dilakukan. Ini berarti perlu menyusun 

deskripsi pekerjaan secara lengkap, jelas, dan 
komprehensif, termasuk beban kerja, mendefinisikan 
pekerjaan, dan standar pencapaian dalam pekerjaan yang 
ditetapkan.   

2. Evaluasi pekerjaan diperlukan untuk menjaga keadilan 
internal. Hal ini melibatkan peringkat, penilaian nilai, 
perbandingan, dan pemberian skor pada berbagai jenis 
pekerjaan di dalam perusahaan. 

3. Perusahaan perlu mengumpulkan data mengenai 
berbagai sistem kompensasi yang digunakan oleh 
perusahaan lain. Hal ini penting untuk melakukan 
evaluasi dan perbandingan dalam menentukan penilaian 
pekerjaan yang adil secara eksternal. Dengan melakukan 
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perbandingan tersebut, perusahaan dapat menetapkan 
nilai kompensasi yang sesuai untuk setiap pekerjaan, 
berdasarkan nilai kompensasi yang diberlakukan untuk 
pekerjaan serupa di perusahaan lain. 

 

2.8. Beberapa terminologi dalam kompensasi 

2.8.1 Kompensasi  Finansial 

 
Kompensasi finansial merupakan pemberian yang 

diberikan kepada karyawan dalam bentuk nilai materi atau uang 
sebagai penghargaan atas pekerjaan yang telah mereka lakukan. 
Rivai (2004:359) mengemukakan bahwa kompensasi finansial 
terdiri dari dua jenis, yaitu kompensasi langsung dan 
kompensasi tidak langsung. 

Ada dua kategori yang membedakan kompensasi finansial, 
yaitu: 

1. Kompensasi finansial secara langsung mencakup elemen-
elemen berikut: gaji pokok, tunjangan berdasarkan 
prestasi, insentif (seperti bonus, komisi, pembagian laba/ 
keuntungan, dan opsi saham), serta program tabungan 
dan anuitas untuk pembelian saham di masa mendatang. 

2. Kompensasi tidak langsung dalam bentuk finansial 
mencakup program-program perlindungan (seperti 
asuransi kesehatan, asuransi jiwa, program pensiun, dan 
asuransi tenaga kerja), pembayaran di luar jam kerja 
(seperti liburan, hari raya, cuti tahunan, dan cuti hamil), 
serta fasilitas seperti kendaraan, ruang kantor, dan 
tempat parkir. 

 
Kompensasi finansial dapat berupa bentuk langsung, di 

mana karyawan menerima pembayaran dalam bentuk uang 
tunai, atau bentuk tidak langsung, di mana karyawan 
mendapatkan imbalan dalam bentuk non-moneter.  
Beberapa bentuk kompensasi finansial termasuk: 

1. Upah/gaji. Upah (wages) adalah pembayaran 
berdasarkan tarif per jam (semakin lama bekerja, 
semakin tinggi bayarannya). Upah biasanya diterapkan 
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pada pekerjaan produksi dan pemeliharaan. Sementara 
itu, pembayaran gaji biasanya dilakukan dengan 
frekuensi mingguan, bulanan, atau tahunan. 

2. Tunjangan (Benefit). Tunjangan merupakan kompensasi 
finansial tambahan yang diberikan kepada karyawan. 
Contoh-contoh tunjangan meliputi asuransi kesehatan, 
asuransi jiwa, program pensiun, asuransi tenaga kerja, 
pembayaran di luar jam kerja seperti liburan, hari raya, 
cuti tahunan, cuti hamil, serta fasilitas-fasilitas seperti 
penggunaan kendaraan perusahaan, keanggotaan klub, 
ruang kerja yang nyaman, dan tempat khusus parkir.  

3. Insentif (Incentive) adalah tambahan imbalan finansial 
yang diberikan di atas gaji atau upah kepada karyawan 
oleh suatu organisasi. Program insentif dibuat dengan 
tujuan memberikan penghargaan tambahan berdasarkan 
pencapaian target, kinerja, produktivitas, penjualan, 
keuntungan perusahaan, seperti pemberian bonus (Profit 
Sharing), pengurangan biaya (Cost reduction), pemberian 
saham, dan opsi lainnya.  

2.8.2 Kompensasi Non Financial 

Kompensasi non-finansial meliputi elemen-elemen seperti 
pekerjaan yang menarik dan menantang. Termasuk dalam 
kompensasi non-finansial adalah tanggung jawab, pengakuan, 
dan rasa pencapaian, serta lingkungan kerja yang melibatkan 
kebijakan yang sehat, pengawasan yang kompeten, hubungan 
kerja yang positif, lingkungan kerja yang nyaman, dan faktor-
faktor lainnya.  

Kompensasi non-finansial terdiri dari tiga aspek utama, 
yaitu sifat pekerjaan, lingkungan kerja, dan fleksibilitas waktu. 

1. Sifat  pekerjaan, menghadirkan lingkungan kerja yang 
nyaman dan menyelaraskan pekerjaan dengan minat, 
bakat, dan kemampuan individu karyawan. Menjalankan 
tugas yang dianggap berarti dan memberikan manfaat 
bagi orang lain memberikan kepuasan psikologis dan 
imbalan non-finansial. Tantangan dan penggunaan 
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kreativitas atau keahlian khusus juga memberikan 
kepuasan dan kepuasan tersendiri bagi karyawan. 

2. Lingkungan  kerja, Lingkungan kerja yang menenangkan, 
menyenangkan, dan nyaman, serta suasana psikologis 
atau sosial yang positif, memberikan kompensasi non-
finansial kepada karyawan. Kebijakan yang jelas dan 
rekan kerja yang kompeten, tanpa permusuhan, serta 
fasilitas pekerjaan yang nyaman, meningkatkan motivasi 
dan semangat kerja. 

3. Fleksibiltas Waktu, Fleksibilitas waktu kerja, seperti 
jadwal yang tidak terlalu kaku atau memiliki keleluasaan, 
dapat menjadi faktor yang menyenangkan bagi sebagian 
orang. Sebagai contoh, dengan jadwal kerja yang singkat 
namun intens, karyawan dapat menikmati waktu istirahat 
yang lebih luang pada akhir pekan. Selain itu, pembagian 
tugas dan tanggung jawab yang seimbang, serta 
ketersediaan akses, transportasi, dan sistem komunikasi 
yang fleksibel ke tempat kerja juga dapat menjadi bentuk 
kompensasi non-finansial yang berarti bagi karyawan.  
(Mujanah,2019)  

 

2.9 Jenis-Jenis Kompensasi 
Karyawan diberikan penghargaan melalui kompensasi. 

Kompensasi langsung seperti gaji, upah, dan insentif, sementara 
kompensasi tidak langsung mencakup tunjangan dan fasilitas. 
Jenis-jenis kompensasi juga beragam, termasuk pembayaran 
saat tidak bekerja, kondisi berbahaya, program pelayanan 
karyawan, dan sesuai ketentuan hukum. 

Kompensasi secara langsung terkait erat dengan tugas-
tugas utama yang merupakan tanggung jawab karyawan yang 
berhubungan langsung dengan pekerjaannya. 

Hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Gaji (Salary) dan Upah (Wages), Gaji dan upah adalah 

bentuk kompensasi finansial yang umum diberikan 
kepada karyawan. Gaji diberikan dalam interval waktu 
tertentu, sedangkan upah berdasarkan tarif per jam atau 
harian. Upah digunakan untuk karyawan paruh waktu 
dan pekerjaan borongan. Beberapa perusahaan 
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manufaktur menggaji karyawan berdasarkan jumlah 
produksi dan pendapatan perusahaan terkait. 

2. Insentif (Incentive), insentif merupakan tambahan 
kompensasi finansial yang diberikan di samping gaji atau 
upah. Program insentif didasarkan pada kinerja 
produktivitas, penjualan, keuntungan, atau pengurangan 
biaya perusahaan. Insentif mendorong karyawan untuk 
mencapai kinerja lebih tinggi, meningkatkan 
produktivitas, dan keuntungan perusahaan. (Mujanah, 
2019) 
 

Kompensasi tidak langsung berfokus pada menciptakan 
lingkungan kerja yang baik agar karyawan dapat melakukan 
pekerjaan mereka dengan efektif dan efisien. Kompensasi ini 
bertujuan untuk menyediakan lingkungan kerja yang dapat 
membantu supaya karyawan dapat menyelesaikan tugas mereka 
secara efektif,   dapat dijelaskan berikut: 

1. Tunjangan (Benefit), Tunjangan merupakan bentuk 
kompensasi tambahan yang diberikan kepada karyawan, 
baik dalam bentuk moneter maupun non-moneter. 
Contohnya karyawan memperoleh fasilitas berupa 
asuransi kesehatan, asuransi jiwa, tunjangan hari raya, 
tunjangan melahirkan, program pensiun, serta tunjangan 
terkait lainnya dengan status kepegawaian. 

2. Fasilitas (Facility), fasilitas adalah kompensasi non-
finansial tambahan fasilitas dan layanan selain dari gaji 
atau upah yang diterima.  Ini mencakup manfaat seperti 
cuti tambahan, rekreasi perusahaan, akses terhadap 
kendaraan dinas, rumah dinas, ruang kerja khusus, 
keanggotaan klub, fasilitas parkir khusus, dan fasilitas 
pinjaman untuk motor, mobil, dan rumah pribadi. 
(Mujanah, 2019) 

 

Selain diklasifikasikan menjadi kompensasi langsung dan 
tidak langsung, kompensasi juga dapat dikelompokkan 
berdasarkan bentuk pembayarannya, yang meliputi kategori-
kategori berikut: 
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1. Kompensasi yang diberikan untuk periode ketika tidak 
bekerja meliputi pembayaran terkait istirahat, sakit, libur, 
cuti, kehamilan, kecelakaan, wajib militer, dan sejenisnya.  

2. Kompensasi yang diberikan untuk perlindungan terhadap 
bahaya meliputi upaya untuk mengatasi risiko-risiko 
potensial, termasuk asuransi jiwa, asuransi kesehatan, 
dan asuransi kecelakaan. 

3. Program Layanan Karyawan mencakup berbagai program 
seperti fasilitas rekreasi, kafetaria, perumahan, beasiswa 
pendidikan, program pembelian, layanan konseling dan 
hukum, serta penyediaan pakaian seragam dan 
transportasi. 

4. Pembayaran yang diwajibkan hukum mencakup 
pembayaran pajak yang diatur pemerintah dan anggaran 
perusahaan untuk melindungi karyawan dari risiko-
risiko yang mungkin timbul.  (Mujanah, 2019) 

 

2.9.1 Variasi Kompensasi 

Kompensasi total merupakan gabungan dari tiga 
komponen yang memiliki berbagai variasi, yaitu: 

a. Salah satu elemen penting dari kompensasi adalah 
pembayaran reguler bagi karyawan menerima komponen 
kompensasi, baik itu dalam bentuk gaji atau upah, sebagai 
penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan. 

b. Salah satu komponen dalam total kompensasi merupakan 
bentuk penghargaan yang didesain untuk memberikan 
apresiasi kepada karyawan yang mencapai kinerja yang 
baik. Bentuk penghargaan ini dapat berupa bonus atau 
bagi hasil. 

c. Tunjangan merupakan salah satu elemen terakhir dalam 
struktur kompensasi total yang sering juga disebut 
sebagai kompensasi tidak langsung. Tunjangan ini 
mencakup asuransi, cuti, jaminan kesehatan, dan 
berbagai manfaat lainnya. (Mujanah, 2019) 
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2.9.2 Kriteria Kompensasi 

Terdapat tujuh prinsip utama yang menjadi landasan 
dalam kebijakan kompensasi untuk memberikan kompensasi 
dengan cara yang tepat. (Mujanah (2019) 
Berikut adalah penjelasan singkat mengenai kriteria-kriteria 
tersebut: 

1. Memadai, kompensasi harus mencukupi secara finansial 
dan memperhatikan permintaan dari serikat kerja atau 
buruh. 

2. Adil, diperlukan keadilan dalam memberikan kompensasi 
tanpa adanya pengaruh yang memengaruhi oleh 
preferensi pribadi atau faktor diluar perjanjian. 

3. Seimbang, kompensasi harus seimbang dan mencakup 
paket imbalan yang menyeluruh untuk menghindari 
ketidakseimbangan sosial. 

4. Efektif, pemberian kompensasi harus efektif, tidak 
berlebihan, dan mempertimbangkan kemampuan 
keuangan perusahaan. 

5. Aman, kompensasi harus memberikan keamanan dan 
kesejahteraan bagi karyawan, tanpa menambah beban 
atau risiko yang tidak perlu. 

6. Tersedia, pemberian kompensasi harus 
berkesinambungan dan tidak bersifat sementara agar 
tetap memotivasi karyawan. 

7. Relevan, kompensasi harus relevan dengan pekerjaan 
karyawan, agar mudah dipahami dan dianggap masuk 
akal oleh perusahaan dan karyawan 

 

Berikut adalah beberapa indikator yang akan dijelaskan: 
1. Komponen kompensasi yang terdiri dari aspek finansial 

dan non-finansial. 
2. Gaji dan upah sebagai bentuk kompensasi finansial. 
3. Insentif sebagai tambahan kompensasi berdasarkan 

kinerja. 
4. Tunjangan kerja yang merupakan kompensasi non-

finansial. 
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5. Kompensasi non-finansial berdasarkan jabatan atau 
posisi pekerjaan. 

6. Kompensasi non-finansial yang berkaitan dengan 
lingkungan kerja. 
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BAB 3 

PROMOSI, ROTASI , DEMOSI, DAN 

SEPARASI (PROMOTIONS, 

ROTATIONS, DEMOTIONS AND 

SEPARATIONS) 
 

Oleh Fauzie Senoaji, S.E.,M.SEI 

 

3.1. Pendahuluan 
 

Perubahan menuju posisi yang lebih tinggi merupakan 
impian setiap karyawan, seperti naik jabatan dari staf menjadi 
kepala biro, atau bahkan menjadi kepala divisi, atau promosi 
dari kepala divisi wilayah kecil ke divisi wilayah yang lebih 
besar. Sementara itu, pemindahan pekerjaan ke posisi lain 
bertujuan untuk mengembangkan dan meningkatkan 
kompetensi karyawan melalui pemahaman terhadap berbagai 
jenis pekerjaan.(Fahmi, 2017). Salah satu cara untuk 
mengembangkan dan mengoptimalkan kinerja  adalah melalui 
rotasi kerja. Hal lain yang dilakukan selain rotasi adalah promosi 
dan demosi. Promosi suatu bentuk penghargaan terhadap 
karyawan yang memiliki prestasi kerja dengan harapan adanya 
promosi kinerja dapat lebih meningkat, sedangkan demosi 
merupakan perubahan jabatan ke jenjang atau posisi yang lebih 
rendah, berdasarkan pertimbangan penurunan prestasi dan 
kemampuan kerja karyawan. Demosi bukanlah proses yang 
mudah, tetapi dalam beberapa kasus diperlukan. Misalnya, jika 
seorang karyawan tidak mampu bekerja dengan baik pada posisi 
yang saat ini dipegang, maka demosi dapat dilakukan dengan 
mengurangi tugas dan tanggung jawabnya, dengan harapan agar 
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karyawan tersebut dapat bekerja lebih efektif. Peran terakhir 
yang dilakukan oleh MSDM memiliki adalah memutuskan 
apakah seseorang perlu dipisahkan atau diberhentikan dari 
organisasi atau lebih dikenal dengan istilah separasi. 

Manajemen sumber daya manusia, baik dalam konteks 
umum maupun khususnya, seringkali dihadapkan pada 
pengambilan keputusan terkait para pekerja, karyawan, buruh, 
pegawai, atau sumber daya manusia lainnya. Keputusan yang 
sering diambil dalam manajemen SDM meliputi promosi, 
transfer, demosi, dan pemberhentian atau pemutusan hubungan 
kerja (PHK). Keputusan-keputusan tersebut umumnya 
didasarkan pada penilaian kinerja atau kebutuhan adaptasi 
dalam struktur organisasi guna mencapai konfigurasi yang 
optimal bagi setiap sumber daya manusia yang tersedia, 
sehingga perusahaan dapat berjalan dengan lebih baik.  

3.2. Promosi  
Promosi dalam konteks karier adalah jenis transfer yang 

melibatkan penugasan kembali seorang pegawai ke posisi yang 
memiliki tanggung jawab, hak, dan kesempatan yang lebih besar 
daripada posisi sebelumnya. Salah satu tujuan utama promosi 
adalah memberikan pengakuan dan apresiasi atas kinerja dan 
kontribusi yang luar biasa dari seorang pegawai. Promosi sering 
kali berarti adanya kenaikan gaji yang lebih tinggi dan bisa juga 
melibatkan peningkatan status atau peran dalam organisasi. 
Dalam banyak kasus, promosi juga memberikan kesempatan 
bagi pegawai untuk mengambil tanggung jawab yang lebih 
besar, memimpin tim atau departemen, dan mengambil 
keputusan strategis yang lebih penting.(Tsauri, 2013). Promosi 
dapat terjadi dalam berbagai bidang dan tingkat organisasi, 
tergantung pada struktur dan kebijakan perusahaan. Biasanya, 
promosi didasarkan pada prestasi, kompetensi, pengalaman, dan 
potensi individu. Proses promosi sering melibatkan penilaian 
kinerja, evaluasi keterampilan, dan wawancara untuk 
memastikan bahwa pegawai yang dipromosikan memenuhi 
persyaratan yang ditetapkan untuk posisi yang lebih tinggi. 
Promosi juga dapat memberikan dampak positif pada motivasi 
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dan keterlibatan pegawai karena memberikan kesempatan 
untuk pengembangan karier dan meningkatkan pendapatan. 
Namun, promosi juga bisa menjadi tantangan, karena seringkali 
memerlukan penyesuaian dengan tugas baru, tanggung jawab 
yang lebih besar, dan tingkat stres yang lebih tinggi. 

3.2.1. Tujuan Promosi 

 Tujuan dari promosi antara lain(Mahapatro, 2010): 

1. Memotivasi pegawai untuk mencapai produktivitas yang 
lebih tinggi. 

2. Menarik dan mempertahankan pelayanan dari orang-
orang yang berkualifikasi dan kompeten. 

3. Mengakui dan memberi penghargaan atas efisiensi 
seorang pegawai. 

4. Meningkatkan efektivitas pegawai dan organisasi. 
5. Mengisi kekosongan posisi yang lebih tinggi dari dalam 

organisasi. 
6. Membangun loyalitas, moril, dan rasa memiliki pada 

pegawai. 
7. Memberikan kesan kepada orang lain bahwa peluang 

juga tersedia bagi mereka di organisasi jika mereka 
berkinerja baik. 

3.2.2. Kebijakan Promosi 

Seperti yang kita ketahui, kebijakan merupakan pedoman 
untuk tindakan. Kebijakan bervariasi antara organisasi. Oleh 
karena itu, kebijakan promosi sangat penting karena sensitif 
terhadap pegawai. Kebijakan promosi harus dijelaskan secara 
jelas, disebarluaskan secara luas, dan dijelaskan sepenuhnya 
kepada para pegawai. Kebijakan promosi memengaruhi banyak 
faktor dalam organisasi, seperti moril, motivasi, dan pergantian 
personel. Departemen Sumber Daya Manusia harus 
mengembangkan kebijakan promosi yang efektif. Kebijakan ini 
harus ditulis, fleksibel mengikuti situasi. Pembuatan kebijakan 
promosi yang baik, sangat penting dikarenakan sistem penilaian 
dan pelaporan yang bersifat rahasia dan harus obyektif, 



70 

sehingga setiap pegawai memiliki kepercayaan terhadap 
kebijakan promosi dan dengan demikian termotivasi untuk 
berkinerja lebih baik guna mendapatkan promosi. 

Dalam kesimpulannya, promosi adalah transfer yang 
melibatkan penugasan kembali seorang pegawai pada posisi 
yang lebih tinggi dengan pembayaran yang lebih tinggi, 
tanggung jawab yang lebih besar, dan kesempatan yang lebih 
besar. Ini merupakan penghargaan atas kinerja dan kontribusi 
seorang pegawai serta memberikan kesempatan untuk 
pertumbuhan dan pengembangan karier. 

3.3. Rotasi 
 

Rotasi merupakan upaya pemberian pemahaman kepada 
karyawan tentang berbagai departemen dalam organisasi dan 
praktik-praktik keterampilan manajerial yang berbeda. Rotasi 
kerja (job rotation) adalah perpindahan posisi pekerjaan 
karyawan secara periodik secara horizontal tanpa menimbulkan 
perubahan dalam hal gaji maupun pangkat/golongan dengan 
tujuan mengatasi kejenuhan, meningkatkan pengetahuan dan 
keahlian karyawan sehingga ketika ada kekosongan jabatan bisa 
dengan mudah digantikan. Istilah lain dari rotasi kerja adalah 
rotasi jabatan, mutasi, pemindahan atau transfer. 

3.3.1. Tujuan Rotasi Kerja 

Rotasi kerja pada dasarnya memiliki beberapa tujuan 
untuk menciptakan atau meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
kerja di dalam suatu organisasi. Melalui rotasi kerja, karyawan 
dapat meningkatkan pengetahuan, pengalaman, keterampilan, 
serta mengatasi kejenuhan yang mungkin timbul akibat terlalu 
lama menjalankan tugas yang sama. Menurut(Wahyudi, 2002) 
menyatakan bahwa tujuan dari rotasi kerja secara khusus adalah 
sebagai berikut: 

1. Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dan 
jabatan yang ada dalam organisasi guna menjaga kondisi 
ketenagakerjaan yang stabil. Hal ini bertujuan agar 



71 

organisasi memiliki kesesuaian yang baik antara 
karyawan dan posisi jabatan yang tersedia. 

2. Memberikan kesempatan bagi pengembangan karir. 
Tujuan ini mendorong karyawan untuk berusaha 
mencapai posisi karir yang lebih tinggi, yang pada 
gilirannya mendorong mereka untuk mengembangkan 
kemampuan dan semangat kerja yang tinggi 

3. Memperluas dan meningkatkan pengetahuan karyawan. 
Penting bagi suatu organisasi untuk memperhatikan 
kebutuhan akan pengetahuan yang luas. Melalui rotasi 
kerja, karyawan memiliki kesempatan untuk memperluas 
wawasan dan pengetahuannya di berbagai bidang dalam 
organisasi. 

4. Mengatasi kejenuhan terhadap suatu jabatan. Jika 
seorang karyawan terus-menerus menempati jabatan 
yang sama selama bertahun-tahun, hal ini dapat 
menyebabkan kebosanan dan kejenuhan yang berbahaya. 
Rotasi kerja bertujuan untuk menyegarkan karyawan dan 
menghindari rutinitas kerja yang dapat menurunkan 
semangat dan motivasi kerja. 

5. Memberikan imbalan atas prestasi kerja. Rotasi kerja 
dapat digunakan sebagai bentuk penghargaan bagi 
karyawan yang mencapai prestasi kerja yang baik. 

6. Mendorong terjadinya persaingan yang sehat dalam 
meningkatkan prestasi kerja. Dengan adanya rotasi kerja, 
karyawan memiliki kesempatan untuk bersaing dan 
berusaha meningkatkan kinerja mereka. 

7. Sebagai bentuk sanksi terhadap pelanggaran. Jika 
seorang karyawan melakukan pelanggaran atau tidak 
mampu menunjukkan kinerja yang baik, rotasi kerja 
dapat digunakan sebagai alat untuk memberikan 
hukuman atau pembinaan. 

3.3.2. Prinsip Rotasi Kerja 

Dalam konteks rotasi kerja, terdapat tiga dasar utama 
yang digunakan sebagai landasan untuk memilih karyawan yang 
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akan dipindahkan. Penjelasan mengenai dasar-dasar tersebut 
adalah sebagai berikut(Hasibuan, 2009): 

1. Sistem berdasarkan prestasi (Merit system): Merit system 
adalah pendekatan dalam pemindahan kerja yang 
didasarkan pada kinerja kerja yang objektif, ilmiah, dan 
hasil prestasi yang dicapai oleh karyawan. Pendekatan ini 
dianggap sebagai dasar yang baik dalam rotasi jabatan 
karena dapat meningkatkan semangat dan disiplin 
karyawan, sehingga produktivitas kerja mereka dapat 
meningkat. 

2. Sistem berdasarkan masa kerja (Seniority system): 
Seniority system adalah pendekatan dalam pemindahan 
jabatan yang didasarkan pada lama masa kerja, usia, dan 
pengalaman kerja karyawan dalam jabatan yang 
bersangkutan. Sistem ini tidak bersifat objektif karena 
kemampuan karyawan yang dipindahkan bergantung 
pada senioritas mereka dan belum tentu mereka 
memiliki kemampuan yang sesuai dengan jabatan yang 
baru. 

3. Sistem berdasarkan preferensi pribadi (Spoil system): 
Spoil system adalah pendekatan dalam pemindahan 
jabatan yang didasarkan pada pertimbangan 
kekeluargaan atau preferensi pribadi. Pendekatan seperti 
ini dianggap kurang baik karena didasarkan pada 
pertimbangan yang subjektif, seperti kesukaan atau 
ketidak-sukaan personal. 

Dalam konteks rotasi kerja, perusahaan sebaiknya 
mengutamakan merit system sebagai dasar utama dalam 
memilih karyawan yang akan dipindahkan. Pendekatan ini lebih 
adil, objektif, dan dapat memastikan bahwa karyawan yang 
dipindahkan memiliki kemampuan yang sesuai dengan jabatan 
baru. Dengan demikian, semangat, motivasi, dan produktivitas 
karyawan dapat meningkat secara signifikan. Dalam rangka 
memenuhi tujuan-tujuan tersebut, rotasi kerja diorganisir 
dengan memindahkan karyawan dari satu posisi ke posisi 
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lainnya dalam suatu organisasi agar karyawan merasa lebih adil 
dan dihargai. 

3.4. Demosi 
 

Demosi, yang juga dikenal sebagai penurunan pangkat, 
adalah sebuah jenis transfer di mana seorang pegawai 
dipindahkan ke posisi yang memiliki pembayaran, hak, dan 
kesempatan yang lebih rendah dibandingkan posisi sebelumnya. 
Dalam hal ini, pegawai tersebut mengalami penurunan status 
dan tanggung jawab dalam organisasi.(Tsauri, 2013). Dalam 
Undang-undang ketenagakerjaan(KEMENPERIN, 2003) No. 13 
Tahun 2003, demosi diatur secara tidak langsung melalui Pasal 
161 ayat (1) dan (2), serta Pasal 92 ayat (1) dan (2). Peraturan 
tersebut belum memiliki kebijakan yang spesifik mengenai 
demosi dalam peraturan pemerintahan. Prosedur dan ketentuan 
mengenai penurunan jabatan juga dapat dijelaskan dalam surat 
perjanjian kerja antara pengusaha dan karyawan. 

3.4.1. Pertimbangan Demosi Karyawan 

Menurut (Kantorkita, 2022)Demosi karyawan adalah 
keputusan serius yang tidak boleh diambil secara sembarangan 
oleh perusahaan. Namun, ada beberapa alasan yang dapat 
mendasari demosi karyawan, antara lain: 

1. Karyawan yang kurang mampu dalam pekerjaan mereka 
adalah salah satu alasan mengapa perusahaan mungkin 
memutuskan untuk melakukan demosi. Ketidakmampuan 
tersebut dapat menghambat karyawan dalam 
menjalankan tugas dengan baik, yang pada akhirnya 
mempengaruhi kinerja mereka. Hal ini juga dapat 
menyebabkan stres dan tekanan kerja yang tinggi bagi 
karyawan yang bersangkutan. 

2. Penurunan kinerja adalah faktor lain yang dapat 
menyebabkan demosi. Penurunan kinerja dapat diamati 
dari berbagai aspek, seperti hasil kerja yang tidak 
memenuhi target, absensi yang tidak teratur, atau 
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penurunan kualitas kerja. Departemen SDM biasanya 
melakukan evaluasi kinerja karyawan secara berkala, 
sehingga penurunan performa dapat terdeteksi. 

3. Jika karyawan melanggar aturan kerja yang serius atau 
melakukan kesalahan yang signifikan, demosi bisa 
menjadi sanksi yang diberikan. Hal ini terutama berlaku 
untuk pelanggaran berat yang dapat merugikan 
perusahaan atau rekan kerja lainnya. 

4. Perusahaan dapat melakukan perombakan struktur 
organisasi karena berbagai alasan, termasuk ancaman 
kebangkrutan atau kebutuhan penyesuaian lainnya. 
Dalam proses perombakan tersebut, karyawan juga dapat 
mengalami demosi sebagai bagian dari penyesuaian 
struktur organisasi yang lebih luas. 

3.4.2. Tujuan Demosi Karyawan 

Demosi bagi seorang manajer selain mempunyai dampak 
yang cukup signifikan bagi aspek kejiwaan karyawan  akan 
tetapi di sisi lain tindakan demosi juga memilki tujuan manfaat 
diantaranya menurut(Maulin, 2019) adalah: 

1. Melakukan pemisahan karyawan dari perusahaan. 
Salah satu fungsi terakhir MSDM adalah untuk 
memisahkan atau mengakhiri hubungan kerja individu 
dengan organisasi. Demosi dapat digunakan sebagai 
alternatif untuk menghindari pemecatan yang berpotensi 
konflik. Dalam konteks Sumber Daya Manusia, demosi 
juga dapat membantu mengurangi kewajiban 
pembayaran pesangon atau menghindari pemutusan 
hubungan kerja (PHK). Demosi tidak selalu bertujuan 
untuk mengharuskan karyawan untuk berhenti secara 
sukarela, tetapi lebih ditujukan kepada mereka yang 
menunjukkan kinerja kerja yang kurang memuaskan. 

2. Mengurangi biaya bagi perusahaan 
Umumnya, penurunan jabatan berarti bahwa karyawan 
akan bekerja pada posisi dengan upah yang lebih rendah. 
Dalam beberapa kasus, perusahaan menerapkan demosi 
kepada karyawan yang dianggap mendapatkan gaji yang 
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tidak sebanding dengan kontribusi mereka terhadap 
perusahaan. Namun, pada akhirnya, perusahaan tetap 
harus membayar gaji sesuai dengan kinerja yang 
diberikan dalam posisi baru mereka. 

3. Mengurangi risiko yang terkait 
Demosi dapat mengurangi risiko terkait tuntutan hukum 
atau keluhan selain PHK. Sebagai contoh, beberapa 
lembaga pemerintah menerapkan kebijakan penurunan 
pangkat sebelum melakukan PHK, terutama jika 
karyawan memiliki catatan kinerja yang buruk. Hal ini 
dapat melindungi lembaga atau organisasi dari tuduhan 
diskriminasi atau pengakhiran yang tidak sah. 
pemberlakuan demosi, organisasi dapat menunjukkan 
kesediaan sebuah perusahaan untuk mempertahankan 
karyawan meskipun ada masalah kinerja. 

4. Meningkatkan pengembangan kinerja karyawan 
Salah satu manfaat positif dari demosi adalah 
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 
mengembangkan kinerja mereka melalui pelatihan dan 
pembinaan. Terkadang, karyawan ditempatkan pada 
posisi yang tidak sesuai dengan keterampilan atau 
kemampuan mereka. Adanya demosi, karyawan dapat 
memiliki ruang untuk mengatasi pekerjaan yang tidak 
sesuai dan mengeksplorasi pelatihan yang akan 
membantu mereka meningkatkan keterampilan. Jika 
karyawan tersebut diturunkan ke posisi yang lebih 
sesuai, hal ini dapat membawa mereka menuju 
peningkatan karir di masa depan. 

3.5. Separasi 
Salah satu topik yang tak kalah penting dalam Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah separasi atau pemutusan 
hubungan kerja dengan karyawan dari organisasi. Menurut 
(Dessler, 2016), pemutusan hubungan kerja merupakan 
tindakan disiplin yang paling drastis yang dapat diambil oleh 
seorang manajer. Oleh karena itu, perlu perhatian khusus untuk 
memastikan bahwa terdapat alasan yang memadai untuk 
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melakukan pemutusan hubungan kerja. terdapat empat dasar 
pemutusan hubungan kerja, yaitu: 

1. Kinerja yang tidak memadai: Ketika karyawan tidak 
mampu mencapai standar kinerja yang telah ditetapkan 
atau tidak memenuhi harapan yang diharapkan dari 
mereka. 

2. Perilaku yang tidak dapat diterima: Ketika karyawan 
terlibat dalam perilaku yang melanggar aturan, etika, 
atau nilai-nilai organisasi, seperti pelecehan, kecurangan, 
atau tindakan diskriminatif. 

3. Tidak memenuhi kualifikasi pekerjaan: Ketika karyawan 
tidak memenuhi persyaratan atau kualifikasi yang 
diperlukan untuk melaksanakan tugas pekerjaan dengan 
efektif. 

4. Perubahan persyaratan pekerjaan (eliminasi pekerjaan): 
Ketika pekerjaan atau posisi tertentu dihapus atau 
diubah secara signifikan dalam organisasi, sehingga 
karyawan tidak lagi diperlukan atau tidak sesuai untuk 
posisi baru tersebut. 

3.5.1. Jenis Separasi 

Menurut (Hakim, 2009), terdapat dua jenis 
pemberhentian (separasi): 

1. Pemberhentian tidak sukarela (involuntary separation): 
Pemberhentian tidak sukarela atau involuntary 
separation terjadi ketika perusahaan mengambil 
keputusan untuk mengakhiri hubungan kerja dengan 
seorang karyawan. Pemberhentian ini dapat dilakukan 
dengan penghormatan (dengan cara yang profesional dan 
menghormati hak-hak karyawan) atau tanpa 
penghormatan. Pemberhentian tidak sukarela sering kali 
terjadi ketika karyawan ingin tetap bekerja dalam 
perusahaan, namun perusahaan memutuskan untuk 
mengakhiri hubungan kerja. Meskipun pemberhentian 
tersebut dapat sah secara hukum, namun dampak negatif 
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pasti dirasakan oleh karyawan yang terkena 
pemberhentian. 

2. Pemberhentian atas keinginan karyawan (voluntary 
separation): Pemberhentian yang terjadi karena 
permintaan sendiri dari karyawan disebut voluntary 
separation. Ini terjadi ketika karyawan mengajukan 
pengunduran diri dari pekerjaannya. Pengunduran diri 
ini sering terjadi pada karyawan yang sebenarnya 
diinginkan oleh perusahaan karena potensi dan kualitas 
kerjanya. Biasanya, karyawan merasa tidak puas dengan 
situasi kerja tertentu dan berusaha menghindari situasi 
tersebut, yang sering disebut sebagai job withdrawal. 

Dalam kedua jenis pemberhentian tersebut, perusahaan perlu 
memastikan bahwa proses pemberhentian dilakukan dengan 
penuh penghormatan dan sesuai dengan hukum yang berlaku. 
Perusahaan juga harus mempertimbangkan dampak yang 
mungkin terjadi pada karyawan yang terkena pemberhentian 
dan berupaya mengurangi dampak negatif tersebut sebisa 
mungkin. Dalam semua kasus pemutusan hubungan kerja, 
penting untuk mengikuti prosedur yang adil dan sesuai dengan 
hukum yang berlaku. Organisasi juga harus memastikan adanya 
komunikasi yang jelas dengan karyawan yang terkena dampak, 
memberikan dukungan yang diperlukan, dan melakukan 
tindakan yang diperlukan untuk mengurangi dampak negatif 
terhadap karyawan dan citra perusahaan. 
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BAB 4 

PENGEMBANGAN KARIR 
 

Oleh: Dra. Suparmi, SE, MM. 

 
4.1. Pendahuluan 
 

Karir telah diuraikan sebagai urutan posisi yang dipegang 
pada pekerjaan. Contohnya, staf pengajar universitas dapat 
memegang posisi lektor, lektor kepala, dan profesor. Karir juga 
telah diuraikan dalam konteks gerakan pada organisasi. Pada 
akhirnya, karir telah diartikan sebagai karakteristik karyawan. 
Setiap karir karyawan terdiri atas berbagai pekerjaan, posisi, 
dan pengalaman yang berbeda-beda. Karir dikenal sebagai karir 
yang senantiasa berubah. berdasarkan arah diri dengan sasaran 
keberhasilan psikologis pada pekerjaan seseorang. Para 
karyawan mengambil tanggung jawab utama untuk mengelola 
karirnya. Oleh karena ituperusahaan dapat menawarkan 
peluang-peluang kepada para karyawan untuk mengikuti 
program pelatihan dan terlibat pada pengalaman kerja yang 
dapat meningkatkan kelayakan kerja dengan para pengusaha 
pada saat ini dan di masa mendatang. 

Karir yang senantiasa berubah berdampak terhadap 
pengembangan karyawan. Sasaran dari karir yang baru adalah 
keberhasilan secara psikologis (psychological success): rasa 
bangga dan prestasi yang berasal dari pencapaian sasaran-
sasaran hidup yang tidak terbatas pada berbagai prestasi di 
tempat kerja (seperti meningkatkan kesehatan keluarga, dan 
memiliki kesehatan fisik yang baik)(Noe, Hollenbeck and Barry 
Gerhart, 2011). Keberhasilan secara psikologis berada di bawah 
kendali karyawan daripada sasaran-sasaran karir tradisional 
yang tidak hanya dipengaruhi oleh upaya karyawan, tetapi juga 
dikendalikan oleh ketersediaan posisi pada perusahaan. 
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Keberhasilan secara psikologis ditentukan sendiri, bukan 
semata-mata ditentukan melalui berbagai isyarat yang diterima 
karyawan dari perusahaan (seperti kenaikan gaji dan promosi). 
Keberhasilan secara psikologis tampaknya sangat penting bagi 
generasi baru dari orang-orang yang memasuki dunia 
kerja(Sutrisno, Fatoni and Nawawi, 2010). 

Para karyawan harus mengembangkan berbagai 
keterampilan yang baru daripada hanya mengandalkan 
pengetahuan dasar yang tidak berubah. Hal ini disebabkan 
kebutuhan perusahaan untuk lebih tanggap terhadap layanan 
pelanggan dan permintaan produk. Jenis-jenis pengetahuan 
yang dibutuhkan karyawan telah berubah. Dalam karir 
tradisional,”mengetahui cara” (memiliki berbagai keterampilan 
dan pengetahuan yang sesuai agar dapat memberikan pelayanan 
atau menghasilkan produk) menjadi sangat 
penting(Sedarmayanti, 2017). 

Penekanan pada pembelajaran secara terus menerus serta 
belajar selain mengetahui cara dan berbagai perubahan pada 
kontrak psikologis akan mengubah arah dan frekuensi gerakan 
pada karir (pola karir). Pola-pola karir tradisional terdiri atas 
serangkaian langkah yang diatur pada hierarki garis lurus, di 
mana langkah-langkah yang lebih tinggi berkaitan dengan 
peningkatan kewenangan, tanggung jawab, dan kompensasi. 
Pola-pola karir para ahli meliputi komitmen seumur hidup pada 
bidang atau kekhususan (seperti hukum, kedokteran, atau 
manajemen).  

Jenis-jenis pola karir tersebut tidak akan hilang. 
Sebaliknya, pola-pola karir yang melibatkan gerakan di seluruh 
kekhususan atau bidang studi (pola karir spiral) akan menjadi 
lebih umum. Pola-pola karir yang baru tersebut berarti 
mengembangkan para karyawan (dan para karyawan 
mengendalikan karirnya sendiri) akan memberikan peluang 
kepada mereka untuk: 

1. Menentukan minat, kekuatan keterampilan, dan 
kelemahannya  

2. Berdasarkan informasi tersebut, mencari berbagai 
pengalaman pengembangan yang sesuai yang mungkin 
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akan melibatkan pengalaman kerja dan hubungan serta 
kursus-kursus formal. 

Karir juga mengidentifikasi lebih banyak pekerjaan atau 
profesi daripada dengan pengusaha saat ini. Karir juga dapat 
dianggap sebagai pembatas dalam arti berbagai rencana atau 
tujuan karir dipengaruhi oleh permintaan pribadi atau keluarga 
dan nilai-nilai. Pada akhirnya, pembatas dapat mengacu pada 
kenyataan bahwa keberhasilan karir tidak dapat dikaitkan 
dengan promosi, tetapi untuk mencapai berbagai sasaran yang 
secara pribadi berarti bagi karyawan lebih dari yang ditetapkan 
para orang tua, rekan kerja, atau perusahaan. 

Seperti ditunjukkan pada pembahasan tersebut, agar 
dapat mempertahankan dan memotivasi para karyawan, 
berbagai perusahaan harus menyediakan sistem untuk 
mengidentifikasi dan memenuhi kebutuhan-kebutuhan 
pengembangan karyawan. Hal ini sangat penting untuk 
mempertahankan para pelaku yang berkinerja baik dan para 
karyawan yang berpotensi menduduki posisi-posisi manajerial. 
Sistem tersebut adalah sistem manajemen karir (career 
management system) atau sistem perencanaan pengembangan.  

 

4.2. Pendekatan Pengembangan Karir 
 

Pendekatan yang digunakan untuk mengembangkan karir 
yaitu pendidikan formal, penilaian, berbagai pengalaman kerja, 
dan hubungan antarpribadi(Noe, Hollenbeck and Barry Gerhart, 
2011). Banyak perusahaan menggunakan perpaduan dari 
pendekatan-pendekatan tersebut. Berbagai perusahaan besar 
cenderung lebih sering menggunakan pelatihan kepemimpinan 
dan perencanaan pengembangan daripada berbagai perusahaan 
kecil. Perlu diketahui bahwa meskipun banyak aktivitas 
pengembangan direncanakan  bagi para manajer,   seluruh 
tingkat karyawan mungkin terlibat pada proses pengembangan. 
Contohnya, sebagian besar karyawan biasanya menerima 
umpan balik penilaian kinerja (aktivitas pengembangan yang 
berkaitan dengan penilaian)Sedikitnya sekali per tahun. bagian 
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dari proses penilaian, diminta untuk melengkapi rencana-
rencana pengembangan individu yang menguraikan tentang: 

1. Cara merencanakan untuk mengubah kelemahannya  
2. Rencana-rencana di masa mendatang (termasuk posisi-

posisi atau lokasi-lokasi yang diinginkan dan tingkat 
pendidikan atau pengalaman yang diperlukan).   
 

Pengembangan karir dapat dilakukan dengan berbagai cara 
antara lain: 

Pertama, Pendidikan Formal, program-program 
pendidikan formal (formal education program) meliputi 
program-progra di luar dan di dalam perusahaan yang 
dirancang khusus bagi para karyawan perusahaan, kursus-
kursus singkat yang ditawarkan para konsultan atau univeristas, 
program-program M.B.A eksekutif, dan program-program 
universitas di mana para peserta benar-benar berada di 
universitas ketika mengikuti kelas. Program-program tersebut 
mungkin meliputi ceramah oleh para ahli bisnis, berbagai 
permainan dan simulasi bisnis, petualangan belajar, serta 
pertemuan dengan para pelanggan. 

Kedua, Penilaian, Penilaian (assesment) meliputi 
mengumpulkan informasi dan memberikan umpan balik kepada 
para karyawan tentang perilaku, gaya komunikasi, atau berbagai 
keterampilan. Para karyawan, rekan kerjanya, para manajer, dan 
para pelanggan dapat memberikan informasi. Penilaian paling 
sering digunakan untuk mengidentifikasi para manajer dengan 
potensi untuk pindah ke posisi-posisi eksekutif yang lebih tinggi 
serta dapat digunakan oleh tim-tim kerja untuk mengidentifikasi 
berbagai kekuatan dan kelemahan dari para anggota tim 
individu dan proses-proses pengambilan keputusan atau gaya 
komunikasi yang menghambat produktivitas tim. Berbagai 
perusahaan berbeda-beda dalam metode dan sumber informasi 
yang mereka gunakan dalam penilaian perkembangan. Banyak 
perusahaan menilai kinerja karyawan, berbagai perusahaan 
dengan sistem-sistem pengembangan yang canggih 
menggunakan tes-tes psikologis untuk mengukur keterampilan, 
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jenis kepribadian, dan gaya komunikai para karyawan. 
Pemeringkatan diri, rekan kerja, serta para manajer terhadap 
gaya dan perilaku antarpribadi para karyawan juga dapat 
dikumpulkan. 

Ketiga, Kepribadian, metode ini  digunakan untuk 
menetukan apakah para karyawan memiliki berbagai 
karakteristik kepribadian yang diperlukan agar berhasil pada 
pekerjaan-pekerjaan manajerial tertentu atau pekerjaan yang 
melibatkan tugas internasional. Tes-tes kepribadian biasanya 
mengukur lima dimensi utama. Keterbukaan, penyesuaian diri, 
keramahan, kerajinan, dan keingintahuan. Contoh, Carmeuse 
North America menggunakan tes-tes kepribadian pada program 
pengembangan kepemimpinannya. Tes-tes kepribadian tersebut 
ditujukan bagi para karyawan yang telah diidentifikasi memiliki 
potensi tinggi untuk menduduki posisi manajemen puncak yang 
akan digunaan untuk membimbing para karyawan ke dalam 
aktivitas-aktiviras pengembangan yang meliputi pelatihan dan 
kursus formal.  

4.3. Pengukuran Pengembangan Karir 

4.3.1 Pusat Penilaian 

Pada pusat penilaian (assesment center), beberapa 
pemeringkat atau (penilai) mengevaluasi kinerja para karyawan 
berdasarkan sejumlah latihan. Pusat-pusat penilaian ini 
digunakan untuk mengidentifikasi apakah para karyawan 
memiliki berbagai karakteristik kepribadian, keterampilan 
administrasi, dan keterampilan antarpribadi yang dibutuhkan 
untuk pekerjaan-pekerjaan manajerial. Pusat-pusat penilaian 
juga semakin sering digunakan untuk menentukan apakah para 
karyawan memiliki berbagai keterampilan yang diperlukan 
untuk bekerja dalam tim(Noe, Hollenbeck and Barry Gerhart, 
2011).  

Jenis-jenis latihan yang digunakan pusat penilaian 
meliputi :  

1. Diskusi kelompok tanpa pemimpin (leaderless group 
discussion), tim yang terdiri atas lima sampai tujuh orang 
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karyawan ditugaskan pada masalah dan harus bekerja 
sama untuk memecahkan dalam jangka waktu tertentu.  

2. Wawancara (interview), para karyawan menjawab 
berbagai pertanyaan tentang pekerjaanya dan 
pengalaman pribadi, kekuatan dan kelemahan dari 
keterampilan, serta rencana karirnya.  

3. Keranjang masuk (in-basket) merupakan simulasi tigas-
tugas administrasi dari pekerjaan manajer. Latihan 
mencakup berbagai dokumen yang mungkin muncul 
pada keranjang masuk di meja manajer. Para peserta 
membaca berbagai materi dan memutuskan cara untk 
menanggapinya. Berbagai tanggapan mungkin meliputi 
melimpahkan tugas, menjadwalkan pertemuan. Menulis 
balasan, atau sama sekali mengabaikan surat peringatan.  

4. Permainan peran (vole plays) mengacu pada peserta yang 
mengambil bagian atau peran dari manajer atau 
karyawan lain. Contohnya, peserta pusat penilaian 
mungkin akan diminta untuk mengambil peran manajer 
yang harus memberikan tinjauan kinerja negatif terhadap 
bawahan. Peserta diceritakan tentang kinerja bawahan 
serta diminta mempersiapkan dan benar-benar 
melakukan pertemuan selama 45 menit dengan bawahan 
untuk membahas masalah-masalah kinerja, peran 
bawahan dimainkan oleh manajer atau anggota lain dari 
tim perancangan pusat penilaian atau perusahaan. Pusat 
penilaian mungkin juga meliputi tes-tes minat dan bakat 
untuk mengevaluasi berbagai keterampilan kosakata, 
kemampuan mental secara umum, dan keterampilan 
penalaran karyawan. Tes-tes kepribadian dapat 
digunakan untuk menentukan apakah para karyawan 
dapat bergaul dengan orang lain, kesebarannya terdapat 
ketidakpastian, dan sifat-sifat lain berkaitan dengan 
keberhasilan sebagai manajer.  

Latihan-latihan pusat penilaian dirancang untuk mengukur 
berbagai keterampilan administrasi dan antarpribadi para 
karyawan. Berbagai keterampilan yang biasanya diukur meliputi 
kepemimpinan, komunikasi lisan dan tulisan, penilaian, 
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kemampuan organisasi, serta daya tahan terhadap tekanan. 
Latihan memberikan peluang kepada para karyawan untuk 
terlibat agar dapat menunjukan berbagai keterampilan yang 
berbeda-beda. Latihan tersebut membutuhkan penjadwalan 
untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan produksi yang 
mengevaluasi berbagai keterampilan administrasi dan 
pemecahan masalah para karyawan. Diskusi kelompok tanpa 
pemimpin mengukur berbagai keterampilan antarpribadi, 
seperti kepekaan terhadap orang lain, daya tahan terhadap 
tekanan, dan komunikasi lisan. 

4.3.2 Pengalaman Kerja 

Sebagian besar pengembangan karir terjadi melalui 
pengalaman kerja (job experience), hubungan, masalah, tuntutan, 
tugas, atau ciri lain yang dihadapi para karyawan pada 
pekerjaanya. Asumsi utama dari menggunakan pengalaman 
pekerjaan untuk pengembangan karyawan adalah 
pengembangan paling mungkin terjadi ketika ada 
ketidakcocokan antara keterampilan karyawan dengan 
pengalaman di masa lalu serta keterampilan yang dibutuhkan 
pada pekerjaan. Agar dapat berhasil pada pekerjaanya, para 
karyawanharus merentangkan keterampilannya, yaitu dipaksa 
belajar keterampilan baru yang utama. Penugasan pekerjaan 
yang baru membantu mengambil keuntungan dari berbagai 
keterampilan, pengalaman, dan hubungan karyawan yang telah 
ada, sambil membantunya mengembangkan yang baru(Noe, 
Hollenbeck and Barry Gerhart, 2011).  

Salah satu keprihatian pada penggunaan pengalaman 
kerja yang lebih sulit bagi pengembangan karyawan adalah 
apakah pengalaman kerja dipandang sebagai pemicu tekanan 
yang positif atau negatf. Pengalaman kerja yang dipandang 
sebagai pemicu tekanan positif akan menantang para karyawan 
untuk merangsang pembelajaran. Berbagai tantangan pekerjaan 
yang dipandang sebagai pemicu tekanan negatif membuat 
tingginya tingkat tekanan yang berbahaya bagi para karyawan 
yang terkena tekanan tersebut.  
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Berbagai temuan penelitian terbaru menyebutkan bahwa 
seluruh tuntutan pekerjaan, dengan pengecualian adanya 
hambatan-hambatan, terkait dengan pembelajarannya. Para 
manajer melaporkan bahwa berbagai hambatan dan tuntutan 
pekerjaan yang berkaitan dengan menciptakan perubahan lebih 
cenderung menyebabkan tekanan yang negatif daripada 
berbagai tuntutan pekerjaan lainnya. Hal ini menunjukan bahwa 
berbagai perusahaan harus hati-hati mempertimbangkan akibat 
negatif yang potensiall sebelum menempatkan para karyawan 
pada tugas-tugas pengembangan yang melibatkan hambatan 
atau membuat perubahan. 

4.3.3 Memperluas Pekerjaan Saat ini 

Pengembangan karir dapat dilakukan  dengan cara 
penambahan perluasan pekerjaan (job enlargement). Mengacu 
pada menambahkan tantangan atau tanggung jawab baru untuk 
pekerjaan karyawan saat ini. Beberapa perusahaan memperluas 
pekerjaan dengan memberikan tanggung jawab dan jabatan 
pekerjaan yang sama bagi dua manajer serta memungkinkannya 
membagi pekerjaan (dua dalam satu kotak)(Siagian, 2008). Hal 
ini membantu manajer belajar dari karyawan yang lebih 
berpengalaman membantu perusahaan mengisi pekerjaan yang 
membutuhkan beberapa keterampilan. Selain itu, untuk posisi 
yang membutuhkan perjalanan yang luas, hal itu memastikan 
bahwa seorang karyawan selalu berada di lokasi untuk 
menangani masalah-masalah yang terkait dengan 
pekerjaan(Noe, Hollenbeck and Barry Gerhart, 2011). 

4.3.4 Perputaran Pekerjaan 

Perputaran pekerjaan (job rolation) memberikan 
serangkaian tugas pekerjaan kepada karyawan di berbagai 
bidang fungsional perusahaan, kegiatan ini dapat menambah 
pengalaman bagi karyawan yang dapat menunjang 
pengembangan karir . Contoh karyawan mengambil cuti panjang 
selama 10 minggu  setelah tujuh tahun bekerja pada 
perusahaannya. Sementara karyawan mengambil cuti panjang, 
perusahaan menggunakan lowongan pekerjaan sebagai 
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perputaran pekerjaan bagi karyawan yang berbeda-beda. Tugas-
tugas untuk membuka berbagai posisi didasarkan pada 
kebutuhan pengembangan karyawan. Karyawan yang berputar 
pada posisi-posisi baru diperlukan untuk mendokumentasikan 
berbagai pengalaman dan pembelajaran terutama menekankan 
cara posisi agar membantunya lebih memahami perusahaan. 

Perputaran pekerjaan membantu para karyawan 
memperoleh seluruh penghargaan dari sasaran perusahaan, 
meningkatkan pemahamannya terhadap fungsi-fungsi 
perusahaan yang berbeda, mengembangkan jaringan hubungan, 
serta memperbaiki berbagai keterampilan pemecahan masalah 
dan pengambilan keputusan. Para manajer tingkat atas dapat 
memutar berbagai pekerjaan untuk mendapatkan pengalaman 
yang harus meraka persiapkan pada pekerjaan manajemen 
puncak dalam perusahaan pejabat eksekutif setara dengan 
direktur utama. Sistem perputaran pekerjaan yang efektif terkait 
dengan pelatihan, pengembangan, dan sistem manajemen karir 
perusahaan dapat digunakan untuk seluruh jenis karyawan, 
bukan hanya orang dengan potensi manajerial dalam  
pengembangan karir bagi seluruh karyawan(Noe, Hollenbeck 
and Barry Gerhart, 2011).  
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BAB 5 

MOTIVASI 
 

Oleh Dra. Titin Endrawati, M.M. 

 

5.1. Pendahuluan 
Motivasi adalah proses yang dimulai dengan defisiensi 

fisiologis atau psikologis yang menggerakkan perilaku atau 
dorongan yang ditujukan untuk tujuan atau insentif. (Luthan, 
2006 : 270). Proses Motivasi dasar yaitu adanya kebutuhan, 
dorongan, dan insentif. Motivasi juga diartikan keinginan untuk 
menggunakan usaha tingkat tinggi dalam mencapai tujuan 
organisasi yang dikondisikan oleh usaha untuk memuaskan 
beberapa kebutuhan individu 

Faktor-Faktor yang mempengaruhi motivasi 
1. Keluarga dan kebudayaan, motivasi berprestasi 

seseorang dapat dipengaruhi oleh lingkungan sosial 
seperti orang tua & teman. 

2. Konsep diri, bagaimana seseorang berpikir mengenai 
dirinya sendiri.  Apabila individu percaya bahwa dirinya 
mampu untuk melaksanakan sesuatu, maka individu 
akan termotivasi untuk melakukan hal tersebut sehingga 
berpengaruh dalam bertingkah laku. 

3.  Jenis Kelamin, pada penelian Morgan (1986), banyak 
perempuan dengan motivasi tinggi tapi tidak 
menampilkan karakteristiknya seperti laki-laki. 

4. Pengakuan dan Prestasi, individu akan lebih termotivasi 
untuk bekerja keras apabila dirinya merasa 
diperdulikan/diperhatikan oleh orang lain. 

 

5.2. Model Motivasi 
1. Teori hirarki kebutuhan Maslow 
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2. Teori dua faktor Frederick Herzberg 
3. Teori kebutuhan McClelland 
4.  Alderfer’s ERG theory 

Teori Hirarki Kebutuhan Maslow 
“Bahwa kebutuhan manusia bergantung pada apa yang mereka 
punyai. Dalam beberapa hal kemudian, sebuah kebutuhan yang 
sudah terpuaskan bukanlah sebuah motivator. Kebutuhan 
manusia, yang diorganisi dalam sebuah hirarki kepentingan 
adalah psikologikal, keamanan rasa mempunyai, kemuliaan, dan 
aktualisasi diri.” 
Teori Motivasi 
 

5.3. Kebutuhan Maslow digambarkan sebuah 

piramida 
 

 
 

Gambar 5.1 Piramida Kebutuhan Maslow 

Sumber:  
 

 
1. Teori dua faktor Frederick Herzberg 

pandangan bahwa kepuasan kerja dihasilkan dari hadirnya 
motivator-motivator instrinsik dan bahwa ketidakpuasan kerja 
berasal dari ketiadaan faktor instrinsik.   
Ada dua pandangan yaitu 
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a. Pandangan Tradisional 
b. Ketidak puasan kerja yang tinggi 
c. Pandangan dua fakator Herzberg yaitu 1)Kepuasan kerja 

rendah;  2)Ketidakpuasan kerja rendah 
 

2. Teori Motivasi : Content Theories  
  Teori motivasi, di antaranya:  
a. Teori Kebutuhan McClelland’s, Teori ini memfokuskan 

pada 3 kebutuhan, diantaranya: 1)Prestasi (achievment); 
2)Kekuasaaan (power), dan 3)Afiliansi (pertalian).  

b. Kebutuhan akan prestasi : Dorongan untuk mengungguli, 
berprestasi sehubungan dengan seperangkat standar, 
bergulat untuk sukses.  

c. Kebutuhan akan afiliasi : Hasrat untuk hubungan antar-
pribadi yang ramah dan akrab. 

d. Kebutuhan akan kekuasaan : Kebutuhan untuk membuat 
orang lain berperilaku dalam suatu cara yang orang-
orang itu (tanpa dipaksa) tidak akan berperilaku 
demikian. 

3. Teori ERG Alderfer 
Pandangan bahwa kepuasan kerja dihasilkan dari hadirnya 

motivator motivator instrinsik dan bahwa ketidakpuasan kerja 
berasal dari ketiadaan faktor ekstrinsik yang ada artinya 
kebutuhan dipuaskan oleh sesuatu seperti makanan, udara, air, 
gaji, dan kondisi kerja. Yang berhubungan artinya kebutuhan 
dipuaskan oleh sifat sosial dan hubungan perorangan yang 
berkembanga artinya kebutuhan dipuaskan dengan adaka 
kontribusi berkarya, kreatif, dan produktif 

 
4. Teori Motivasi : Process theories Aplikasi Motivasi  
 

5.3.1. Jenis Motivasi 

Motivasi positif, dorongan terhadap karyawan yang dapat 
berupa hadiah, pujian, insentif. Contohnya Seorang karyawan 
melakukan sesuatu pekerjaan yang melebihi target perusahaan 
maka dia akan mendapatkan bonus. Motivasi negatif, dorongan 



92 

terhadap karyawan yang biasanya berupa ancaman, hukuman 
ataupun sangsi-sangsi, contohnya seorang karyawan melakukan 
sesuatu karena takut, jika tidak maka sesuatu yang buruk akan 
terjadi.  Misal karyawan patuh pada bos karena takut dipecat. 

Motivasi atau motivation dalam manajemen secara umum 
ditujukan pada sumber daya manusia, khususnya staf 
nonmanajemen. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya 
mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja 
sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan 
tujuan yang telah ditentukan. Meskipun ditujukan untuk 
bawahan atau staf nonmanajemen, motivasi ini akan 
mempengaruhi efektivitas seluruh staf di perusahaan, termasuk 
manajer dan atasan lainnya. Hal ini karena motivasi akan 
mempengaruhi iklim keseluruhan dari sumber daya manusia di 
suatu organisasi atau Perusahaan. 

Motivasi dapat dilihat sebagai suatu system yang akan 
mampu meramalkan perilaku dan kinerja staf. Manajemen 
membutuhkan penciptaan dan pemeliharaan iklim ini agar dapat 
seluruh anggota organisasi bekerja sama dalam kelompok untuk 
mencapai tujuan bersama. Dengan kata lain, manajer atau 
pengelola manajemen tak akan dapat melaksanakan pekerjaan 
ini tanpa mengetahui apa yang menggerakkan (motivates) 
manusia. Pembinaan faktor-faktor penggerak ke dalam peran-
peran organisasi haruslah dibangun berdasarkan pengetahuan 
tentang motivasi. Dengan demikian, agar kita mampu 
melaksanakan seluruh fungsi dan peran manajemen dengan 
baik, penting bagi kita untuk mengetahui dan memahami seluk-
beluk dari motivasi yang dapat dikatakan sebagai hal yang 
cukup kompleks.  

Berikut adalah berbagai pengetahuan, konsep, dan 
langkah praktik motivasi. 

Kesatu, Motif, Motivasi, dan Motivasi Kerja, pada dasarnya, 
perilaku bawahan dalam suatu kehidupan berorganisasi 
cenderung berorientasi tugas (Wahjosumidjo, 1984). Hal 
tersebut mencerminkan bahwa perilaku bawahan biasanya 
didorong oleh suatu keinginan untuk mencapai tujuan. 
Pencapaian tujuan itu harus senantiasa diobservasi, diarahkan, 
dan dimonitor agar tidak berlawanan dengan norma organisasi. 
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Untuk melakukannya, diperlukan observasi terhadap prilaku 
serta analisis motif, motivasi, dan motivasi kerja:  

1. Motif, didefinisikan sebagai suatu kecenderungan untuk 
beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam diri, dan 
diakhiri dengan penyesuaian diri (Krisnandi dkk, 2019, 
hlm. 154). Penyesuaian diri dapat dikatakan dilakukan 
untuk memuaskan motif. Dengan demikian, motif dapat 
diartikan pula sebagai dorongan yang mendasari 
seseorang untuk menjalankan suatu aktivitas. 

2. Motivasi merupakan hal ataupun situasi yang 
membentuk suatu dorongan. Berdasarkan definisi 
tersebut, motif dapat disimpulkan sebagai dorongan 
berupa kebutuhan dari dalam diri seseorang yang harus 
dipenuhi agar orang tersebut dapat menyesuaikan 
dirinya dengan lingkungan di sekitarnya. Dengan kata 
lain, motivasi merupakan situasi yang menggerakkan 
seseorang untuk mencapai tujuan motifnya. 

3. Motivasi kerja ialah suatu situasi yang mempengaruhi 
pembentukan, pengarahan dan pemeliharaan terhadap 
perilaku terkait lingkungan kerja (Krisnandi dkk, 2019, 
hlm. 155). 
 
Kedua, pendekatan motivasi, terdapat banyak macam 

pendekatan yang dapat digunakan untuk mengelola motivasi. 
Pada umumnya, motivasi dijalankan dengan beberapa 
pendekatan sebagai berikut. 

1. Pendekatan Tradisional (Klasik), pendekatan motivasi 
klasik pertama kali diperkenalkan oleh FW. Taylor. 
Dinamakan pendekatan klasik karena Taylor hanya 
memandang motivasi pekerja dari segi pemenuhan 
terhadap kebutuhan fisiknya. Kebutuhan tersebut bisa 
dipenuhi melalui gaji/upah dan insentif berupa uang 
maupun barang sebagai imbalan atas capaian prestasi 
tertentu. Tanpa imbalan tersebut, pekerja tidak akan 
berupaya keras untuk meningkatkan prestasi kerjanya. 
Namun dibalik kegunaannya yang sudah terbukti sejak 
lama ini, motivasi dengan pendekatan tradisional 
memiliki kekurangan. Hal tersebut karena motivasi kerja 
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yang dilandasi oleh keinginan untuk memperoleh gaji 
atau  insentif untuk memenuhi kebutuhan jasmani 
memicu pekerja menjadi kurang perhatian terhadap 
sasaran organisasi, sehingga mengurangi rasa 
kepemilikan terhadap organisasi. 

2. Pendekatan Hubungan Manusia, pendekatan motivasi ini 
pertama kali diperkenalkan oleh Elton Mayo. Secara garis 
besar, pendekatan ini menyangkal argumentasi 
pendekatan tradisional karena manusia dinilai tidak 
hanya membutuhkan uang, tetapi juga interaksi dengan 
orang lain. Seorang karyawan dapat kehilangan 
motivasinya apabila menjalankan pekerjaan yang 
repetitif serta tidak mendapatkan suatu pengakuan atau 
penghargaan dari organisasi. Oleh karena itu, pendekatan 
hubungan manusia menekankan pentingnya pengakuan 
dan penghargaan terhadap kebutuhan sosial karyawan. 
Sebagai salah satu faktor produksi, manusia semestinya 
memang ditempatkan di posisi yang penting demi 
tingginya pencapaian produktivitas. Dalam hal ini, Mayo 
meyakini bahwa pimpinan bisa memotivasi karyawannya 
dengan cara mengakui kebutuhan sosial mereka serta 
membuat mereka merasa senang, berguna, dan 
dipentingkan di lingkungan kerja. 

3. Pendekatan Sumber Daya Manusia, pendekatan klasik 
dan hubungan manusia cenderung menekankan 
pemenuhan oleh pimpinan terhadap kebutuhan 
karyawan. Artinya, pimpinan berwenang penuh terhadap 
karyawan, sementara kepentingan dari karyawan itu 
sendiri cenderung diabaikan. Akhirnya, Douglas 
McGregor beserta para ahli lainnya memberikan kritik 
keras terhadap kedua pendekatan tersebut. Mereka 
berpendapat bahwa kedua pendekatan tersebut 
cenderung mengarah ke upaya manipulasi terhadap 
karyawan dan cenderung terlalu menyederhanakan 
motivasi, yakni dengan berfokus ke satu faktor saja, 
seperti uang dan hubungan sosial. Menurut pendekatan 
motivasi sumber daya manusia, seorang manusia tidak 
otomatis memandang suatu pekerjaan sebagai hal yang 
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tidak dikehendaki (teori Y), tetapi sebagai peluang untuk 
berkarier yang mampu menimbulkan kepuasan. 
Pendekatan SDM mempunyai tiga prinsip utama, yakni 
sebagai berikut. 

a. Pekerja memperoleh kepuasan dari suatu prestasi. 
b. Insentif dan pengakuan sosial tidak melandasi 

pekerja untuk berprestasi. 
c. Motivasi kerja ditimbulkan oleh kesadaran untuk 

mencapai prestasi kerja (Krisnandi dkk, 2019, 
hlm. 156). 

4. Pendekatan Kontemporer, pendekatan motivasi 
kontemporer didominasi oleh tiga jenis teori. Tiga jenis 
teori kontemporer dalam motivasi tersebut adalah 
sebagai berikut. 

a. Teori isi, yakni pendekatan yang menekankan 
analisis yang melandasi berbagai kebutuhan 
manusia. 

b. Teori proses, yakni pendekatan yang berkaitan 
dengan serangkaian proses pemikiran yang 
mempengaruhi suatu perilaku. Teori ini berfokus 
pada cara yang ditempuh oleh karyawan dalam 
mencari penghargaan kerja. 
 

Ketiga, Teori penguatan adalah teori penguatan yang 
berfokus pada bagaimana karyawan mempelajari perilaku kerja 
yang diharapkan. Ada berbagai metode untuk menggunakan 
motivasi di antara staf Anda. Berhasil memotivasi karyawan 
berarti mengasah apa yang mereka butuhkan untuk tumbuh dan 
melakukan pekerjaan mereka dengan baik. Berikut adalah 
beberapa langkah yang perlu dipertimbangkan ketika membawa 
motivasi ke tempat kerja: 

a. Ciptakan lingkungan yang tepat, lingkungan yang tepat di 
tempat kerja adalah lingkungan di mana karyawan 
merasa nyaman menjadi dirinya sendiri, baik bekerja 
secara mandiri maupun dalam tim.. Lingkungan yang 
tepat menyambut dan memberi semua anggota staf alat 
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yang mereka butuhkan untuk berhasil. Tempat kerja 
seperti ini akan lebih segera mengembangkan karyawan 
yang memiliki keinginan kuat untuk melakukan 
pekerjaan terbaiknya. Salah satu cara untuk menciptakan 
ruang kantor yang positif dan mengembangkan tim yang 
berkinerja tinggi adalah dengan mengatur makan siang 
tim ketika orang baru mulai bekerja di kantor. Ini akan 
memberi semua staf kantor ruang untuk mengenal 
karyawan baru dan sebaliknya. Plus, pergi makan di 
lingkungan yang lebih santai adalah awal yang baik untuk 
hubungan kerja yang menguntungkan karena membantu 
karyawan yang baru direkrut merasa lebih nyaman tanpa 
formalitas. 

b. Kenali karyawan Anda, karyawan tahu dan menghargai 
ketika manajer mereka meluangkan waktu untuk 
mengenal mereka. Melakukan hal itu mengirimkan pesan 
bahwa Anda peduli dan, pada gilirannya, memotivasi 
karyawan untuk melakukan pekerjaan yang baik untuk 
Anda sebagai pemimpin kantor mereka. Percakapan yang 
tulus berjalan jauh. Tanyakan kepada mereka tentang 
keluarga, hobi, dan minat mereka. Buat percakapan 
seputar topik yang Anda tahu mereka sukai. Anda juga 
dapat menjadwalkan pertemuan satu lawan satu dengan 
setiap karyawan di tim Anda. Selama pertemuan ini, 
diskusikan hasrat, kebutuhan, keinginan, tujuan, dan 
aspirasi mereka yang terkait dengan tempat kerja. 
Tanyakan bagaimana Anda dapat membantu mereka 
mencapai tujuan ini dan berhasil dalam karier mereka. 
Biarkan karyawan Anda tahu bahwa dengan komitmen 
mereka terhadap pekerjaan mereka, Anda berkomitmen 
untuk melakukan apa yang Anda bisa untuk membantu 
memajukan mereka. Untuk memahami motivasi tim, 
lakukan diskusi terbuka dan lakukan survei tentang 
tempat kerja. Kedua opsi ini akan memberi Anda 
gambaran yang lebih besar tentang bagaimana perasaan 
tim Anda tentang pekerjaan mereka dan lingkungan 



97 

kantor secara umum. Karyawan bekerja dengan baik 
ketika mereka merasa bahwa tim manajemen mereka 
mendukung mereka untuk berhasil. Anda dapat dengan 
mudah membangun kepercayaan dengan mengambil 
langkah-langkah untuk mengenal karyawan Anda dan 
kemudian terus bekerja untuk mengembangkan 
hubungan Anda di kantor. Kenali bahwa setiap orang 
berbeda, dan perlakukan mereka sesuai dengan itu 
sehingga semua anggota tim tahu bahwa Anda 
memahami motivasi mereka di tempat kerja. 

c. Bagikan nilai perusahaan, dalam interaksi Anda dengan 
tim, buat model nilai-nilai perusahaan yang dibahas 
selama orientasi perekrutan baru. Jika Anda 
menunjukkan bahwa Anda menjalankan nilai-nilai ini 
dengan serius, karyawan akan merasa lebih termotivasi 
untuk berhasil. Ketika Anda menunjukkan bahwa nilai 
dan misi Anda selaras dengan perusahaan, itu akan 
memotivasi tim Anda untuk bekerja dengan pemikiran 
yang sama. 

d. Investasikan pada staf Anda, memiliki anggota staf yang 
berkinerja baik dalam tugas sehari-hari mereka dan 
menganggap serius pekerjaan itu penting untuk visi 
bersama yang Anda semua miliki untuk membantu 
keberhasilan perusahaan. 

e. Ciptakan insentif khusus, setiap orang termotivasi oleh 
sesuatu yang berbeda, dan motivasi dapat berubah 
seiring waktu. Insentif harus dibuat khusus untuk 
karyawan, jika memungkinkan. Pertimbangkan apa yang 
akan mendorong seorang karyawan untuk bekerja keras 
untuk menghasilkan pekerjaan yang berkualitas, 
berkolaborasi dengan tim dan secara konsisten 
memenuhi tenggat waktu.  



98 

Teori Motivasi, Teori motivasi juga terbagi menjadi beberapa 
konsepsi yang dikemukakan oleh para ahli. Sebagai gambaran 
awal, setidaknya terdapat dua jenis teori motivasi, yakni: 

1. Teori kepuasan yang cenderung menekankan berbagai 
faktor internal yang mendukung, memperkuat, 
mengarahkan, dan menghentikan; dan 

2. Teori proses yang menganalisis bagaimana perilaku 
tersebut didukung, diperkuat, diarahkan, dan dihentikan. 
Di antara banyak teori motivasi, ada tiga nama yang 
paling mempengaruhi pemikiran terkait teori kepuasan, 
yakni Abraham Maslow, Frederich Herzberg dan David 
McCelland. 

5.4. Penerapan Teori Motivasi 
Mendesain dan menjalankan program motivasi yang 

sukses bukanlah suatu hal mudah. Pimpinan tidak bisa sekadar 

memilih suatu teori untuk kemudian diterapkan secara harfiah 

karena pada realitanya, suatu organisasi memiliki dinamika 

tersendiri dan dikelilingi oleh berbagai faktor yang bisa 

mempengaruhi keutuhan penerapan teori motivasi. Penerapan 

dari teori motivasi sendiri tentunya amatlah beragam. Ambil 

contoh kita akan menerapkan teori motivasi Maslow, maka 

beberapa tindakan yang dapat dilakukan sebagai praktik 

pengelolaan motivasi adalah sebagai berikut. 

1. Memberi imbalan finansial (upah, gaji) untuk memenuhi 
kebutuhan fisik. 

2. Memberikan kontrak kerja dan jaminan pensiun agar 
para karyawan merasa terjamin dan aman. 

3. Memberikan identitas organisasi agar karyawan bisa 
merasa menjadi bagian di dalamnya (mulai dari hal-hal 
seperti etos dan tujuan perusahaan, sampai rincian kecil-
kecil seperti pakaian kerja, yang mencerminkan identitas 
perusahaan tersebut. 
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4. Memberi imbalan ataupun hadiah uang, promosi serta 
pengakuan dalam berbagai bentuk atas prestasi ataupun 
pelaksanaan kerja yang baik. 

5. Secara tidak langsung, walaupun gaji yang diterima dapat 
memungkinkan karyawan untuk melakukan hal-hal yang 
membantu mewujudkan terpenuhinya kebutuhan 
dirinya, organisasi terkait bisa memberikan mereka suatu 
lingkup kerja dan tanggung jawab bagi mereka untuk 
melakukan hal itu (Krisnandi dkk, 2019, hlm. 166). 

Tindakan yang dapat dilakukan oleh pimpinan antara lain 
sebagai berikut. 

1. Memastikan bahwa karyawan memperoleh imbalan 
finansial sesuai haknya. 

2. Memastikan bahwa karyawan memahami aturan dan 
program organisasi yang mendukung rasa aman mereka, 
dan bila memang mungkin angkatlah sebagai karyawan 
tetap. 

3. Menciptakan atmosfer tim di antara karyawan, misalnya 
melalui konsultasi serta pembagian kontrol dan tanggung 
jawab. 

4. Memberi pengakuan kepada setiap karyawan dengan 
cara memperhatikan perkembangan tiap karyawan 
tersebut dan memuji setiap kontribusinya terhadap tim 
dan organisasi. 

5. Membantu pengembangan diri karyawan, yakni dalam 
aspek responsibilitas, independensi, dan inisiatif 
(Krisnandi, 2019, hlm. 166). 

 

 

 



100 

DAFTAR PUSTAKA 

Firmansyah, Anang dan Mahardhika, Budi W. (2018). Pengantar 
manajemen. Yogyakarta: Penertbit Deepublish. 

Hasibuan, Malayu S. P. (2019). Manajemen: dasar, pengertian, 
dan masalah. Jakarta : Bumi Aksara. 

Krisnandi H., Efendi S., Sugiono E. (2019). Pengantar 
manajemen. Jakarta: LPU-UNAS. 

 

 
 
 
  



101 

BAB 6 

INTEGRASI DAN DISIPLIN SDM 

 

Oleh Agus Setiono, S.E., M.M. 

 

 

6.1. Pendahuluan  
Di zaman yang serba modern seperti saat ini sumber daya 

manusia harus mampu menyikapi perubahan dan persaingan 
pada taraf global. Setiap individu dituntut untuk mampu 
melakukan peningkatan kemampuan dan keahlian agar mampu 
bertahan di era globalisasi yang semakin berubah seperti saat 
ini. Integrasi dan disiplin adalah salah satu hal yang sangat 
diperlukan oleh seorang sumber daya manusia di dalam 
menyambut arus perubahan globalisasi yang semakin tak 
terbendung seperti saat ini. Dengan adanya integrasi dan 
disiplin, kualitas sebuah sumber daya manusia dapat terus 
terjaga dan konsisten  (Nitisemito, 2011). Dengan kata lain jika 
seorang pekerja ingin mendapatkan sebuah reward 
(penghargaan) saat bekerja, seorang pekerja wajib memulai 
adanya sebuah integritas dan disiplin kerja di dalam keseharian 
mereka. 

Pengaplikasian integrasi dan disiplin sangat penting 
terhadap  sumber daya manusia agar kualitasnya semakin 
meningkat dan terus terjaga seiring berjalanannya waktu. 
Misalnya, agar prestasi seorang pegawai 
mengalami  peningkatan maka terlebih dahulu harus 
meningkatkan disiplin diri pada masing-masing individu karena 
salah satu kriteria individu untuk menjadi sukses adalah 
melakukan sesuatu hal secara teratur dan konsisten untuk 
mencapai tujuan yang diinginkan. Yang kedua adalah untuk 
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meningkatkan integritas diri, karena integritas bukanlah apa 
yang dilakukan melainkan lebih kepada siapa diri individu yang 
sebenarnya, yang pada akhirnya menetapkan apa yang akan 
dilakukan untuk mencapai tujuan kerja yang diinginkan .  

Integritas membantu seseorang mengambil keputusan 
tentang apa yang ingin dilakukan oleh seseorang. Integritas 
membantu menetapkan siapa diri seseoarang dan bagaimana 
orang tersebut akan memberikan tanggapan  bahkan sebelum 
sebuah konflik mulai muncul. Dengan kata lain sebuah integritas 
lebih ditekankan kepada profesionalisme seorang sumber daya 
manusia itu sendiri. Seseorang yang memiliki integritas yang 
baik dalam pekerjaannya akan sangat menyadari arti pentingnya 
orang tersebut di dalam sebuah perusahaan atau organisasi. 
Selain itu integritas cukup mampu mempengaruhi sikap dan 
perilaku karyawan kepada hal-hal yang di inginkan, sehingga 
seorang manajer dalam sebuah organisasi perusahaan harus 
mampu memahami sifat dan motif apa yang mendorong mereka 
mau bekerja didalam perusahaan.  

Kemampuan  perusahaan dalam mempertahankan 
karyawan merupakan sebuah konsep kualitatif yang 
mendukung  berkembangnya kemampuan sumber daya manusia 
yang berada di sekitarnya. Dengan kata lain, perusahaan dapat 
mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja bagus 
sehingga dapat membantu perusahaan untuk berkembang ke 
arah yang lebih baik. Selain itu, suatu langkah kecil sebuah 
perusahaan untuk mempertahankan karyawannya adalah dapat 
dilakukan dengan cara melalui rewarding system, job security, 
pengembangan dan pelatihan serta pemberdayaan sumber daya 
manusia, sehingga dapat memupuk sense of belonging seorang 
sumber daya manusia pada tempat dimana mereka berada.  

6.2. Definisi Integrasi Kerja 
 

Integrasi berasal dari bahasa Inggris “integration” yang 
berarti kesempurnaan atau keseluruhan dan kata integrasi juga 
berasal dari kata sifat latin integer (utuh atau lengkap). Integrasi 
sosial dimaknai sebagai proses penyesuaian di antara unsur-
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unsur yang saling berbeda dalam kehidupan masyarakat 
sehingga menghasilkan pola kehidupan masyarakat yang 
memiliki keserasian fungsi. Dalam konteks ini, Integrasi adalah 
rasa bathin “keutuhan” yang berasal dari kualitas seperti 
kejujuran dan konsistensi karakter. Dengan demikian, orang 
dapat menilai bahwa orang lain “memiliki integritas” sejauh 
mereka bertindak menurut, keyakinan nilai-nilai dan prinsip-
 prinsip mereka. Definisi lain mengenai integrasi adalah suatu 
keadaan dimana kelompok-kelompok etnik beradaptasi dan 
bersikap komformitas terhadap kebudaayaan mayoritas 
masyarakat, namun masih tetap mempertahankan kebudayaan 
mereka masing-masing. Integrasi adalah konsep konsistensi 
tindakan, nilai-nilai. Metode, langkah-langkah, prinsip , harapan, 
dan hasil. Dalam etika, integrasi dianggap sebagai kejujuran dan 
kebenaran atau akurasi dari tindakan seseorang. Integritas 
dapat dianggap sebagai kebalikan dari kemunafikan, 
dalam  bahwa hal konsistensi internal sebagai kebajikan dan 
menunjukan bahwa ternyata pihak yang memiliki nilai-nilai 
yang bersengketa harus menjelaskan perbedaan itu atau 
mengubah kepercayaan mereka.  

Integritas adalah bertindak konsisten sesuai dengan 
kebijakan dan kode etik perusahaan. Memiliki pemahaman dan 
keinginan untuk menyesuaikan diri dengaan kebijakan dan etika 
tersebut, dan bertindak secara konsisten walaupun sulit untuk 
melakukannya. Adapun pengertian integritas menurut pendapat 
ahli adalah sebagai berikut : 

1. Menurut Butler dan Cantrell arti integritas adalah sebuah 
reputasi jujur dan dapat dipercaya dari seseorang untuk 
menjalankan sebuah istilah “kepercayaan” dalam konteks 
berorganisasi. 

2. Menurut Henry Cloud arti dari integritas adalah sesuatu 
yang tidak pernah lepas dari upaya untuk menjadi 
seseorang yang utuh dan terpadu pada setiap bagian diri 
yang berlainan, yang bekerja dengan baik dan 
menjalankan fungsinya sesuai dengan yang suda 
dirancang sebelumnya.  
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3. Menurut Ippho Santoso, arti dari integritas adalah 
menyatunya pikiran, perkataan dan perbuatan untuk 
mendapatkan reputasi dan kepercayaan.  

4. Menurut Andreas Harefa, arti integritas adalah tiga kunci 
yang bisa diamati, yaitu menunjukkan sikap jujur, 
memenuhi komitmen, dan mengerjakan sesuatu dengan 
konsisten. 

6.3. Definisi Disiplin Kerja  

 
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para 

manajer sebuah organisasi perusahaan untuk berkomunikasi 
dengan karyawan sebagai sebuah sumber daya manusia agar 
mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai 
suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku. Sebagai contoh, beberapa karyawan 
terbiasa terlambat untuk  bekerja, mengabaikan prosedur 
keselamatan, melalaikan pekerjaan detail yang diperlukan 
untuk  pekerjaan mereka, tindakan yang tidak sopan ke 
pelanggan, atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas.  

Disiplin adalah perasaan taat dan patuh pada nilai yang 
dianggap menjadi tanggung jawabnya. Kepatuhan terhadap 
aturan atau tunduk pada pengawasan dan pengendalian juga 
dikenal sebagai disiplin. Namun, pendislipinan adalah upaya 
untuk menanamkan nilai atau memaksa orang untuk mengikuti 
aturan. 

Adapun pengertian istilah disiplin menurut para ahli 
adalah sebagai berikut : 

1. Menurut Atmodwirjo, menurut Atmodwiri  (Atmodiwirio, 
2005) , disiplin sebagai ketaatan dan pengendalian diri 
terkait dengan rasionalisme, kesadaran, dan tidak 
emosional. Pendapat ini menunjukkan displin sebagai 
cara untuk mengendalikan diri dan mematuhi aturan 
melalui pertimbangan rasional; 

2. Menurut Fathoni, menurut Fathoni  (Fathoni, 2005) 
kedisiplinan dapat didefinisikan sebagai pegawai yang 
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selalu datang dan pulang pada waktu yang ditentukan 
oleh kepala manejer atau pimpinan instansi. 

3. Menurut Hasibuan  (Hasibuan, 2016), disiplin adalah 
sikap menghormati dan menghargai aturan yang berlaku, 
baik secara tertulis maupun tidak tertulis, dan siap untuk 
melakukannya dan siap untuk menerima sanksi jika 
melanggar tugas atau wewenang; 

4. Menurut Rachman (Rachman, 1993) menyatakan bahwa 
disiplin adalah upaya untuk mengendalikan sikap dan 
pikiran seseorang atau komunitas dengan membangun 
kepatuhan dan ketaatan terhadap peraturan dan tata 
tertib berdasarkan dorongan dan kesadaran batin. 

5. Menurut Zainal  (Zainal, 2015) menyatakan bahwa 
disiplin adalah komponen penting dalam sebuah 
masyarakat. Oleh karena itu, baik di sekolah maupun di 
luar sekolah seseorang perlu mendapat perhatian serius 
dari semua pihak. 

 
Disiplin karyawan memerlukan sebuah alat komunikasi, 

terutama pada peringatan yang  bersifat spesifik terhadap 
karyawan yang tidak mau berubah sifat dan perilakunya. 
Penegakan disiplin karyawan biasanya dilakukan oleh penyelia. 
Sedangkan kesadaran adalah sikap seseorang yang secara 
sukarela mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan 
tanggung  jawabnya. Sehingga seorang karyawan yang dikatakan 
memiliki disiplin kerja yang tinggi jika yang bersangkutan 
konsekuen, konsisten, taat asas, bertanggung jawab atas tugas 
yang diamanahkan kepadanya.  
 

6.3.1. Ciri-ciri Disiplin Kerja 

Untuk memastikan bahwa seorang sumber daya manusia 
perusahaan dapat memenuhi berbagai aturan dan peraturan 
perusahaan, manajemen sangat perlu menerapkan tentang 
adanya sebuah disiplin kerja. Beberapa contoh disiplin kerja 
adalah antara lain : 

1. Adanya aturan atau peraturan yang tegas;  
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2. Para pengikut patuh dan taat; 
3. Adanya sanksi bagi mereka yang melanggar aturan dan 

peraturan. 
 
Adapun ciri-ciri disiplin kerja yang baik antara lain adalah 
sebagai berikut :  
 
1. Tingginya kepedulian karyawan terhadap pencapaian 

tujuan perusahaan;  
2. Tingginya semangat, gairah kerja, dan inisiatif karyawan 

dalam melakukan pekerjaan;  
3. Tingginya kesadaran bahwa mereka memiliki tanggung 

jawab untuk menyelesaikan tugas dengan sebaik 
mungkin. 

4. Rasa milik dan komitmen yang kuat di kalangan 
karyawan. 

5. Meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja 
karyawan. 

 

6.3.2. Jenis-Jenis Disiplin Kerja 

 
Menurut pendapat Mangkunegara  (Mangkunegara, 

2001), terdapat dua jenis disiplin kerja yang harus diperhatikan 
saat menginstruksikan karyawan untuk mematuhi aturan, yaitu: 

 
1. Disiplin korektif bertujuan untuk mendorong karyawan 

untuk menyusun dan mematuhi pedoman kerja, yang 
bertujuan untuk meningkatkan disiplin diri karyawan. 

2. Disiplin preventif bertujuan untuk mendorong karyawan 
untuk mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, yang 
merupakan bagian dari pedoman perusahaan. Pekerja 
yang melanggar aturan harus dihukum sesuai dengan 
peraturan yang berlaku. 

 
Menurut pendapat Hartatik  (Hartatik, 2014), ada beberapa jenis 
disiplin selain dua yang disebutkan di atas antara lain : 
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1. Disiplin diri sangat penting dalam mencapai tujuan 
organisasi. Disiplin diri memungkinkan karyawan atau 
sumber daya manusia untuk bertanggung jawab, 
mengatur diri, dan menghargai dirinya sendiri dan orang 
lain; 

2. Disiplin Kelompok, Jika setiap anggota kelompok diberi 
peran yang sesuai dengan tanggung jawabnya masing-
masing, kelompok tersebut akan menghasilkan pekerjaan 
yang paling efektif. Disiplin kelompok dapat dicapai oleh 
setiap pekerja dalam suatu kumpulan organisasi atau 
bagian sebuah perusahaan. 

3. Disiplin Preventif adalah upaya  sebuah organisasi untuk 
menciptakan sikap dan lingkungan di mana semua 
anggota dapat mematuhi peraturan yang telah ditetapkan 
secara bebas. Disiplin preventif membantu karyawan 
menjadi lebih disiplin diri, yang memungkinkan mereka 
untuk mempertahankan sikap tersebut tanpa adanya 
paksaan dari individu ata golongan lain. 

4. Disiplin Korektif adalah sebuah upaya untuk 
memperbaiki dan menindak karyawan yang melanggar 
adanya sebuah aturan. Hal ini dilakukan untuk 
memastikan bahwa karyawan tidak melakukan hal-hal 
yang tidak pantas atau melanggar peraturan organisasi. 

5. Disiplin progresif berarti memberikan hukuman yang 
lebih berat kepada orang yang melakukan kesalahan yang 
sama berulang kali. Jika seorang karyawan mengalami 
tindakan indisipliner mereka dapat menghadapi teguran 
lisan dari atasan, skorsing, atau bahkan diberhentikan 
dalam sebuah organisasi. 

 

6.3.3. Fungsi Disiplin Kerja 

 
Fungsi disiplin kerja sumber daya manusia bagi kelangsungan 
hidup  suatu organisasi menurut Afandi  (Afandi, 2018) adalah 
sebagai berikut : 



108 

1. Menata dan mengatur kehidupan bersama dalam suatu 
organisasi. Disiplin berarti mengatur kehidupan bersama 
dalam kelompok atau masyarakat, sehingga hubungan 
antara satu sama lain lebih baik dan lebih lancar. 

2. Membangun dan melatih kepribadian yang baik. Disiplin 
dapat membangun kepribadian seorang sumber daya 
manusia di lingkungan perusahaan yang memiliki disiplin 
yang baik. Disiplin secara tidak langsung sangat 
berpengaruh pada kepribadian seseorang. Lingkungan 
pekerjaan yang tenang, tertib, dan tenang juga sangat 
berpengaruh terhadap kepribadian seseorang; 

3. Disiplin membantu seseorang untuk melakukan 
pemaksaan, pembiasaan, dan latihan disiplin dapat 
memberi tahu orang bahwa disiplin adalah suatu hal 
yang sangat penting untuk diterapkan dalam kehidupan 
sehari-hari; 

4. Sanksi atau hukuman bagi mereka yang tidak mematuhi 
peraturan. 
 

Disiplin yang disertai dengan ancaman sanksi atau hukuman 
sangat penting karena dapat memberikan dorongan kekuatan 
untuk menaati dan mematuhinya. Akibatnya, dorongan ketaatan 
dan kepatuhan dapat menjadi lemah, dan keinginan untuk 
mengikuti aturan yang berlaku dapat berkurang. 
 

6.4. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

SDM 
 

Menurut Ganyang  (Ganyang, 2018), ada beberapa faktor 
yang dapat mempengaruhi kedisiplinan kerja para sumber daya 
manusia sebuah organisasi perusahaan, beberapa di antaranya 
adalah sebagai berikut : 

 
1. Perusahaan memiliki tujuan yang jelas. Tujuan perusahaan 

menjadi tujuan yang harus dicapai oleh semua orang yang 
bekerja di dalam perusahaan. Kedisiplinan kerja akan 
dikaitkan dengan tujuan perusahaan. Oleh karena itu, tujuan 
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ini harus disosialisasikan dan dipahami oleh semua 
karyawan agar disiplin kerja dapat diwujudkan dengan baik. 

2. Perusahaan memiliki peraturan. Peraturan sebuah 
perusahaan harus dinyatakan secara tertulis dan jelas 
sehingga mudah dipahami dan diikuti oleh semua karyawan 
sebuah perusahaan. 

3. Perilaku disiplin dari atasan. Karyawan akan memperhatikan 
atau mencontoh sikap dan perilaku atasannya. Karyawan 
akan mengikuti peraturan perusahaan jika atasan selalu 
mematuhinya. Sebaliknya, jika atasan sering melanggar, 
karyawan mungkin tidak akan mentaati peraturan yang telah 
dibuat. 

4. Karyawan mendapat perhatian dan pengarahan. Atasan yang 
mampu memberikan perhatian khusus kepada setiap pekerja 
akan membuat pekerja merasa penting bagi perusahaan. 

5. Ada penghargaan dan ada juga hukuman. Jika seorang 
karyawan melanggar peraturan disiplin kerja yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan, mereka perusahaan akan 
memberikan sanksi terhadap karyawan yang bersangkutan. 
Namun sebaliknya jika karyawan selalu memiliki disiplin 
kerja yang baik maka perusahaan akan memberikan 
penghargaan atas disiplin kerja yang telah dilakukan. 

 

6.4.1. Indikator Disiplin Kerja 

 
Adapun indikator-indikator disiplin kerja menurut 

pendapat Fathoni  (Fathoni, 2005) yang dapat digunakan untuk 
menentukan tingkat disiplin kerja seseorang dalam kinerjanya 
pada sebuah organisasi atau perusahaan adalah sebagai berikut: 
a) Tujuan dan kemampuan; b) Keteladanan pimpinan; c) 
Keadilan; d) Pengawasan melekat; e) Sanksi hukuman; f) 
Ketegasan; g) Hubungan kemanusiaan 
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6.4.2. Pendekatan Disiplin Kerja 

Adapun beberapa metode yang dapat digunakan untuk 
merangsang para karyawan sebuah perusahaan dalam 
meningkatkan disiplin kerja adalah antara lain dengan 
mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi disiplin kerja 
dan mengukur indicator-indikator yang terkait didalamnya. 
Adapun beberapa cara pendekatan untuk meningkatkan disiplin 
kerja sebuah sumber daya manusia perusahaan, menurut 
pendapat Afandi  (Afandi, 2018) adalah sebagai berikut: 

1. Pendekatan Disiplin Modern, pendekatan ini 
mengandung makna  bahwa disiplin modern dapat 
digunakan untuk menghindari hukuman fisik yang 
dilakukan oleh manajemen puncak, sehingga tuduhan 
dapat dibawa ke proses hukum yang sesuai. 

2. Pendekatan Disiplin Bertujuan Berasumsi, pendekatan ini 
memiliki makna bahwa disiplin kerja bukanlah hukuman 
tetapi pembentukan perilaku dan budaya kerja serta 
menunjukan sebuah cara bahwa atasan menerapkan 
disiplin ke bawahan tanpa pertimbangan, berlaku adil 
dan tanpa memandang siapapun itu orangnya. 
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BAB 7 

HUBUNGAN INDUSTRIAL 

(INDUSTRIAL RELATIONS)  
 
 

Oleh Dr. Ir. Yongker Baali, M.Si. 

 

7.1. Pendahuluan 

Definisi dan ruang lingkup hubungan industrial dapat 

bervariasi tergantung pada perspektif para ahli. Berikut adalah 

beberapa definisi hubungan industrial: 

1. Menurut Dale Yoder (1962): "Hubungan industrial adalah 
hubungan yang terjalin antara pekerja dan pengusaha 
dalam lingkungan kerja, termasuk interaksi mereka 
dalam hal pengaturan kerja, pengambilan keputusan 
bersama, dan penyelesaian konflik". 

2. Menurut Richard Hyman (1975): "Hubungan industrial 
mencakup segala interaksi yang terjadi antara pekerja 
dan pengusaha, baik dalam bentuk hubungan kerja 
formal maupun informal, termasuk perundingan kolektif, 
pemecahan sengketa, serta peraturan dan praktik yang 
mengatur kerja". 

3. Menurut Michael Salamon (2000): "Hubungan industrial 
adalah bidang studi yang mempelajari interaksi dan 
dinamika antara pekerja, serikat pekerja, manajemen, 
dan pemerintah dalam mengatur ketenagakerjaan, 
termasuk aspek-aspek seperti kontrak kerja, negosiasi 
kolektif, penyelesaian sengketa, dan implementasi 
kebijakan ketenagakerjaan." 

Ruang lingkup hubungan industrial meliputi berbagai aspek, 

seperti: 
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1. Ketenagakerjaan: Mempelajari ketentuan dan aturan 
yang mengatur hubungan antara pekerja dan pengusaha, 
termasuk perjanjian kerja, kebijakan gaji, jam kerja, dan 
kondisi kerja. 

2. Serikat pekerja dan asosiasi pengusaha: Menganalisis 
peran dan fungsi serikat pekerja serta asosiasi pengusaha 
dalam membela kepentingan anggota mereka dan 
melakukan negosiasi kolektif. 

3. Perundingan kolektif: Mempelajari proses negosiasi 
antara serikat pekerja dan pengusaha untuk mencapai 
kesepakatan mengenai kondisi kerja, upah, dan 
manajemen sumber daya manusia. 

4. Penyelesaian sengketa: Memahami metode dan prosedur 
untuk menyelesaikan konflik antara pekerja dan 
pengusaha, baik melalui arbitrase, mediasi, atau proses 
hukum. 

5. Kebijakan ketenagakerjaan: Menganalisis peraturan dan 
kebijakan yang dikeluarkan oleh pemerintah untuk 
mengatur hubungan industrial, melindungi hak-hak 
pekerja, dan mempromosikan kesetaraan dan keadilan di 
tempat kerja. 
 

7.1.1. Sejarah Perkembangan Hubungan Industrial 

Sejarah perkembangan hubungan industrial mencakup 

evolusi interaksi antara pekerja dan pengusaha sepanjang waktu 

sebagaimana uraian berikut: 

1. Masa Awal Industri: Pada awal Revolusi Industri di abad 
ke-18 dan ke-19, hubungan antara pekerja dan 
pengusaha sangat tidak seimbang. Para pekerja sering 
kali dieksploitasi, bekerja dalam kondisi yang buruk, dan 
tidak memiliki perlindungan hukum. Para ahli seperti 
Karl Marx dalam karyanya "Kapital" (2012) 
menggambarkan eksploitasi kapitalisme terhadap buruh 
sebagai bagian dari konflik kelas dalam hubungan 
industrial. 

2. Perkembangan Gerakan Serikat Pekerja: Pada akhir abad 
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ke-19 dan awal abad ke-20, gerakan serikat pekerja mulai 
berkembang. Serikat pekerja bertujuan untuk 
memperjuangkan hak-hak pekerja, meningkatkan kondisi 
kerja, dan membela kepentingan anggota mereka. Buku 
"The History of Trade Unionism" (1894) karya Sidney dan 
Beatrice Webb mendokumentasikan perkembangan 
serikat pekerja di Inggris. 

3. Negosiasi Kolektif dan Regulasi Pemerintah: Pada 
pertengahan abad ke-20, negosiasi kolektif antara serikat 
pekerja dan pengusaha mulai menjadi praktik umum 
dalam hubungan industrial. Pemerintah juga mulai 
berperan dalam mengatur hubungan industrial melalui 
undang-undang ketenagakerjaan dan pembentukan 
badan pengawas ketenagakerjaan. Buku "The Modern 
Corporation and Private Property" (1982) karya Adolf 
Berle dan Gardiner Means menyoroti pentingnya peran 
pemerintah dalam mengatur hubungan industrial. 

4. Globalisasi dan Perubahan Ekonomi: Dalam era 
globalisasi dan perubahan ekonomi pada akhir abad ke-
20 dan awal abad ke-21, hubungan industrial mengalami 
transformasi. Perkembangan teknologi, perubahan 
struktur ekonomi, dan pergeseran dalam praktik 
manajemen mengubah dinamika hubungan antara 
pekerja dan pengusaha. Ahli seperti John Kelly dalam 
bukunya "Rethinking Industrial Relations" (2012) 
menganalisis perubahan tersebut dan mempertanyakan 
relevansi konsep hubungan industrial tradisional. 

7.1.2. Tujuan dan Manfaat Hubungan Industrial 

Tujuan dan manfaat Hubungan Industrial antara lain: 

1. Menciptakan Iklim Kerja yang Adil dan Produktif: John T. 
Dunlop (1993) menekankan pentingnya menciptakan 
iklim kerja yang adil dan produktif melalui hubungan 
industrial yang baik. Hal ini melibatkan adanya 
keseimbangan antara kepentingan pekerja dan 
pengusaha, memastikan kesetaraan, keadilan, dan 
menghindari diskriminasi di tempat kerja. 
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2. Penyelesaian Konflik: Hubungan industrial bertujuan 
untuk menciptakan mekanisme penyelesaian konflik 
yang efektif antara pekerja dan pengusaha. Ini termasuk 
negosiasi kolektif, mediasi, arbitrase, dan proses lainnya 
untuk menyelesaikan sengketa kerja. Tujuan ini disorot 
oleh para ahli seperti Renato Colistete (2001) dalam 
buku mereka "Labour Relations and Industrial 
Performance in Brazil". 

3. Peningkatan Produktivitas: Hubungan industrial yang 
baik dapat berkontribusi pada peningkatan produktivitas 
di tempat kerja. Ini melalui kerjasama, motivasi, dan 
keterlibatan pekerja dalam pengambilan keputusan 
terkait pekerjaan. Douglas Kruse dan Joseph R. Blasi 
(2010) dalam bukunya "Shared Capitalism at Work: 
Employee Ownership, Profit and Gain Sharing, and Broad-
based Stock Options" menyoroti manfaat peningkatan 
produktivitas melalui hubungan industrial yang inklusif. 

4. Perlindungan Hak-hak Pekerja: Hubungan industrial 
bertujuan untuk melindungi hak-hak pekerja dan 
mendorong kepatuhan terhadap undang-undang 
ketenagakerjaan. Ini mencakup perlindungan terhadap 
diskriminasi, upah yang adil, jam kerja yang wajar, dan 
lingkungan kerja yang aman. Ahli seperti Soskice, 
Pontusson dan Iversen (2000) dalam bukunya "Unions, 
Employers, and Central Banks: Macroeconomic 
Coordination and Institutional Change in Social Market 
Economies" menyoroti peran hubungan industrial dalam 
melindungi hak-hak pekerja. 

5. Hubungan Jangka Panjang yang Saling Menguntungkan: 
Hubungan industrial yang baik dapat membentuk 
kemitraan jangka panjang antara pekerja dan pengusaha. 
Hal ini dapat mencakup kerja sama dalam mencapai 
tujuan bersama, pembagian keuntungan, dan saling 
menguntungkan bagi kedua belah pihak. John W. Budd 
(2004) dalam bukunya "Employment with a Human Face: 
Balancing Efficiency, Equity, and Voice" membahas 
manfaat jangka panjang hubungan industrial yang baik. 
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7.2. Struktur dan Peran dalam Hubungan Industrial 
7.2.1. Peran Serikat Pekerja dalam Hubungan Industrial 

Peran serikat pekerja dan organisasi pengusaha dalam 

hubungan industrial sangat penting untuk mewakili kepentingan 

anggota mereka dan berpartisipasi dalam proses negosiasi 

kolektif: 
1. Peran Serikat Pekerja: Mewakili dan Melindungi Hak-

hak Pekerja: Serikat pekerja berperan dalam mewakili 
dan melindungi hak-hak pekerja, termasuk upah yang 
adil, jam kerja yang wajar, keselamatan dan kesehatan 
kerja, serta hak-hak lainnya. Mereka juga berupaya untuk 
memastikan ketentuan ketenagakerjaan dihormati dan 
diimplementasikan dengan baik. Serikat pekerja juga 
dapat memberikan bantuan hukum dan dukungan bagi 
anggotanya dalam sengketa kerja. Negosiasi Kolektif: 
Salah satu peran utama serikat pekerja adalah melakukan 
negosiasi kolektif dengan pengusaha atau perwakilan 
pengusaha. Mereka berupaya untuk mencapai 
kesepakatan mengenai kondisi kerja, upah, kebijakan 
sumber daya manusia, dan masalah lain yang berkaitan 
dengan anggota serikat pekerja. Peningkatan 
Kesejahteraan dan Kondisi Kerja: Serikat pekerja 
berupaya untuk meningkatkan kesejahteraan dan kondisi 
kerja anggotanya melalui advokasi dan perjuangan untuk 
perbaikan. Ini dapat mencakup peningkatan upah, 
tunjangan, fasilitas, dan perlindungan terhadap pekerjaan 
yang tidak aman (Nurjaman dan Prabowo, 2020). 

2. Peran Organisasi Pengusaha: Mewakili dan Membela 
Kepentingan Pengusaha: Organisasi pengusaha 
bertindak sebagai wakil dan pembela kepentingan 
pengusaha. Mereka berupaya untuk memastikan 
keberlanjutan dan profitabilitas bisnis, serta 
memperjuangkan kepentingan dan kebebasan berusaha. 
Negosiasi Kolektif: Organisasi pengusaha berpartisipasi 
dalam proses negosiasi kolektif dengan serikat pekerja 
atau perwakilan pekerja. Mereka berupaya untuk 
mencapai kesepakatan yang saling menguntungkan bagi 
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pengusaha dan pekerja terkait kondisi kerja, upah, dan 
kebijakan ketenagakerjaan. Memberikan Dukungan 
dan Layanan: Organisasi pengusaha dapat memberikan 
dukungan dan layanan kepada anggotanya dalam hal 
pemenuhan peraturan ketenagakerjaan, manajemen 
sumber daya manusia, konsultasi hukum, pelatihan, dan 
perkembangan usaha. Mewakili dalam Perundingan 
dengan Pemerintah: Organisasi pengusaha juga 
berperan dalam mewakili kepentingan pengusaha dalam 
perundingan dengan pemerintah terkait kebijakan 
ketenagakerjaan, peraturan bisnis, dan kebijakan 
ekonomi yang memengaruhi lingkungan bisnis (Irawanto, 
2016). 

 

7.2.2. Peran Pemerintah dalam Hubungan Industrial 

Peran pemerintah dalam hubungan industrial sangat 

penting dalam mengatur, mengawasi, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang seimbang dan adil yaitu: 

1. Mengatur Ketenagakerjaan: Pemerintah memiliki peran 
penting dalam mengatur ketenagakerjaan melalui 
undang-undang, peraturan, dan kebijakan yang mengatur 
hak dan kewajiban pekerja serta pengusaha. Mereka 
berperan dalam memastikan adanya perlindungan 
hukum bagi pekerja, mengatur standar kerja, termasuk 
upah minimum, jam kerja, cuti, dan keselamatan kerja. 

2. Mendorong Dialog dan Negosiasi: Pemerintah berperan 
dalam mendorong dialog dan negosiasi antara serikat 
pekerja dan pengusaha untuk mencapai kesepakatan 
yang saling menguntungkan. Mereka dapat memfasilitasi 
perundingan kolektif, mediasi, dan arbitrase dalam 
rangka menyelesaikan sengketa antara pekerja dan 
pengusaha (Abdullah, 2018). 

3. Menjamin Kepatuhan Hukum: Pemerintah memiliki 
tanggung jawab untuk memastikan bahwa peraturan 
ketenagakerjaan dipatuhi oleh pengusaha dan pekerja. 
Mereka melakukan pengawasan dan penegakan hukum 
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terhadap pelanggaran ketenagakerjaan, termasuk 
pengupahan yang tidak sesuai, kerja paksa, diskriminasi, 
dan kondisi kerja yang tidak aman. 

4. Memberikan Dukungan dan Pelatihan: Pemerintah dapat 
memberikan dukungan dan pelatihan kepada pekerja dan 
pengusaha dalam rangka meningkatkan keterampilan, 
produktivitas, dan daya saing tenaga kerja. Ini termasuk 
program pelatihan, bantuan teknis, dan pemberian 
insentif untuk pengusaha yang memenuhi persyaratan 
tertentu. 
 

7.2.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Dinamika 

Hubungan Industrial 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi dinamika hubungan 

industrial sangat beragam dan dapat bervariasi tergantung pada 

konteks sosial, ekonomi, dan kelembagaan yang berbeda yaitu: 

1. Perubahan Ekonomi dan Teknologi: Perubahan ekonomi 
dan teknologi memiliki dampak signifikan terhadap 
hubungan industrial. Perkembangan teknologi dan 
perubahan struktur ekonomi dapat mengubah tuntutan 
pekerjaan, keterampilan yang dibutuhkan, dan organisasi 
tempat kerja. Hal ini dapat memengaruhi hubungan 
antara pengusaha dan pekerja, serta memicu perubahan 
dalam negosiasi kontrak kerja dan tuntutan serikat 
pekerja (Siswanto dan Nugroho, 2020). 

2. Kebijakan Pemerintah: Kebijakan pemerintah dalam hal 
ketenagakerjaan, peraturan kerja, dan kebijakan ekonomi 
memiliki pengaruh langsung terhadap dinamika 
hubungan industrial. Perubahan kebijakan yang 
mempengaruhi regulasi ketenagakerjaan, perlindungan 
pekerja, dan hak serikat pekerja dapat berdampak pada 
dinamika perundingan dan hubungan antara pengusaha, 
serikat pekerja, dan pemerintah (Irawanto, 2021). 

3. Perubahan Demografi Tenaga Kerja: Perubahan 
demografi tenaga kerja, seperti perubahan komposisi 
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usia, gender, dan latar belakang pekerja, juga 
mempengaruhi dinamika hubungan industrial. 
Perbedaan nilai, harapan, dan preferensi antargenerasi 
atau antarkelompok pekerja dapat memengaruhi 
tuntutan pekerjaan, kebutuhan perlindungan, serta pola 
komunikasi dan negosiasi di tempat kerja (Irawanto, 
2021). 

4. Kultur dan Nilai-Nilai Sosial: Faktor kultur dan nilai-nilai 
sosial dalam masyarakat juga memengaruhi dinamika 
hubungan industrial. Nilai-nilai yang dianut oleh pekerja 
dan pengusaha, seperti keadilan, kebersamaan, 
partisipasi, dan hierarki, dapat memengaruhi cara 
komunikasi, negosiasi, dan pemecahan konflik di tempat 
kerja. 

7.3. Regulasi dan Hukum dalam Hubungan Industrial 

Hukum ketenagakerjaan dan perlindungan pekerja 

merupakan kerangka hukum yang mengatur hubungan antara 

pengusaha dan pekerja serta melindungi hak-hak pekerja 

sebagai berikut: 

a. Undang-Undang Ketenagakerjaan: adalah merupakan 

payung hukum utama dalam ketenagakerjaan di 

Indonesia. Undang-Undang ini mengatur berbagai aspek 

ketenagakerjaan, termasuk ketentuan mengenai kontrak 

kerja, upah, jam kerja, cuti, perlindungan keselamatan 

dan kesehatan kerja, serta hak-hak pekerja. 

b. Hak Asasi Pekerja: Hukum ketenagakerjaan dan 

perlindungan pekerja juga melindungi hak asasi pekerja. 

Ini meliputi hak pekerja terhadap upah yang layak, 

perlindungan dari diskriminasi, hak berserikat dan 

berorganisasi, hak cuti, serta hak perlindungan 

keselamatan dan kesehatan kerja. 

c. Perjanjian Kerja dan Perjanjian Kerja Bersama: Hukum 

ketenagakerjaan juga mengatur perjanjian kerja antara 

pekerja dan pengusaha. Perjanjian kerja dan perjanjian 

kerja bersama adalah instrumen yang digunakan untuk 



121 

menetapkan hak dan kewajiban pekerja serta pengusaha, 

termasuk mengenai kondisi kerja, upah, dan 

perlindungan pekerja. 

d. Pengawasan dan Penegakan Hukum: Hukum ketenaga 

kerjaan juga mencakup pengawasan dan penegakan 

hukum terhadap pelanggaran ketenagakerjaan. 

Pemerintah, melalui lembaga pengawas ketenagakerjaan, 

bertanggung jawab untuk memantau kepatuhan 

pengusaha terhadap undang-undang ketenagakerjaan 

dan menindak pelanggaran yang terjadi. 

 

Perselisihan industrial dan penyelesaian sengketa 

merupakan bagian integral dari hubungan industrial. Berikut 

adalah penjelasan mengenai perselisihan industrial dan 

penyelesaian sengketa yaitu: 

a. Perselisihan Industrial: Perselisihan industrial dapat 

timbul antara serikat pekerja dan pengusaha terkait 

berbagai isu, seperti upah, kondisi kerja, pemutusan 

hubungan kerja, atau perubahan kebijakan perusahaan. 

Perselisihan ini dapat mengganggu hubungan kerja dan 

produktivitas perusahaan. 

b. Penyelesaian Sengketa Secara Musyawarah: Musyawarah 

merupakan metode penyelesaian sengketa yang umum 

digunakan dalam hubungan industrial di Indonesia. 

Melalui musyawarah, pihak-pihak yang bersengketa 

berusaha mencapai kesepakatan bersama melalui 

negosiasi dan dialog yang konstruktif. Pada umumnya, 

proses musyawarah melibatkan peran mediator atau 

fasilitator untuk membantu mencapai kesepakatan. 

c. Arbitrase: Arbitrase merupakan proses penyelesaian 

sengketa yang melibatkan pihak ketiga yang independen 

dan netral. Dalam arbitrase, pihak-pihak yang berselisih 

menyepakati agar sengketa mereka diselesaikan oleh 

arbiter yang memberikan keputusan yang mengikat bagi 

kedua belah pihak. Arbitrase sering digunakan dalam 



122 

perselisihan yang kompleks atau yang sulit diselesaikan 

melalui musyawarah. 

d. Pengadilan Hubungan Industrial: Pengadilan Hubungan 

Industrial adalah lembaga yang mengadili sengketa 

hubungan industrial yang tidak dapat diselesaikan 

melalui musyawarah atau arbitrase. Pengadilan ini 

memiliki kewenangan untuk memutuskan sengketa 

pekerjaan, memeriksa tuntutan serikat pekerja, dan 

menyelesaikan perselisihan yang timbul dalam hubungan 

industrial. 

 

Perjanjian kerja dan hubungan kontrak kerja merupakan 

komponen penting dalam hubungan industrial. 

a. Perjanjian Kerja: adalah kontrak yang dibuat antara 

pengusaha dan pekerja yang mengatur hak dan 

kewajiban keduanya selama masa kerja. Perjanjian kerja 

mencakup informasi seperti jenis pekerjaan, gaji, jam 

kerja, cuti, dan ketentuan lain yang relevan. Perjanjian 

kerja dapat berupa perjanjian tertulis atau tersirat dari 

perjanjian lisan atau kebiasaan di tempat kerja. 

b. Hubungan Kontrak Kerja: merujuk pada ikatan hukum 

antara pengusaha dan pekerja berdasarkan kontrak 

kerja. Dalam hubungan ini, pengusaha memberikan 

imbalan finansial kepada pekerja sesuai dengan 

ketentuan dalam kontrak kerja, sementara pekerja 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang ditetapkan 

dalam kontrak kerja. Hubungan kontrak kerja didasarkan 

pada prinsip gegana (equality) dan saling 

menguntungkan bagi kedua belah pihak. 

c. Perlindungan Pekerja dalam Perjanjian Kerja: mencakup 

perlindungan pekerja terhadap pelanggaran hak-haknya. 

Ini mencakup hak-hak seperti upah yang layak, cuti, 

jaminan sosial, dan perlindungan terhadap diskriminasi 

atau pemutusan hubungan kerja yang tidak sah. 

Perlindungan pekerja dalam perjanjian kerja penting 
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untuk memastikan keseimbangan kepentingan antara 

pengusaha dan pekerja. 

d. Perubahan dan Pemutusan Kontrak Kerja: Kontrak kerja 

dapat mengalami perubahan atau pemutusan jika terjadi 

perubahan dalam kondisi pekerjaan atau kebutuhan 

perusahaan. Perubahan kontrak kerja dapat dilakukan 

melalui kesepakatan antara kedua belah pihak, 

sementara pemutusan kontrak kerja harus mematuhi 

ketentuan hukum yang berlaku dan dapat melibatkan 

prosedur pemutusan hubungan kerja yang adil dan sesuai 

dengan peraturan ketenagakerjaan. 

 

7.4. Perubahan dan Tantangan dalam Hubungan 

Industrial 
 

Globalisasi adalah fenomena integrasi ekonomi, politik, 

sosial, dan budaya yang melintasi batas-batas negara. Dampak 

globalisasi terhadap hubungan industrial dapat signifikan. 

Berikut adalah penjelasan mengenai globalisasi dan dampaknya 

terhadap hubungan industrial: 

a. Pengaruh Globalisasi terhadap Hubungan Industrial 

Globalisasi telah mengubah lanskap hubungan industrial 

dengan membuka pintu bagi investasi asing, perdagangan 

internasional, dan arus tenaga kerja lintas negara.  

b. Perubahan dalam Kondisi Kerja, globalisasi dapat 

membawa perubahan dalam kondisi kerja, termasuk 

penggunaan teknologi baru, fleksibilitas kerja, dan 

peningkatan persaingan. Peningkatan persaingan global 

dapat mendorong perusahaan untuk mengadopsi strategi 

efisiensi, restrukturisasi organisasi, atau pemindahan 

produksi, yang dapat berdampak pada kondisi kerja dan 

hubungan industrial. 

c. Penyebaran Praktik Manajemen dan Budaya Baru. 

Globalisasi juga membawa penyebaran praktik 

manajemen dan budaya baru ke dalam hubungan 
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industrial. Praktik manajemen yang efisien dan inovatif 

dapat diperkenalkan melalui investasi asing dan transfer 

teknologi, sementara budaya organisasi yang berbeda 

dapat mempengaruhi dinamika hubungan industrial di 

tingkat lokal. 

d. Tantangan dan Peluang. Globalisasi membawa tantangan 

dan peluang bagi serikat pekerja dan pengusaha dalam 

hubungan industrial. Serikat pekerja harus menghadapi 

persaingan global yang lebih besar dan mengadvokasi 

hak-hak pekerja secara efektif, sementara pengusaha 

harus beradaptasi dengan perubahan tuntutan pasar 

global dan menangani isu-isu ketenagakerjaan yang 

kompleks. 

 

Teknologi dan transformasi Industri 4.0 memiliki 

dampak signifikan terhadap hubungan industrial. Berikut adalah 

penjelasan mengenai Teknologi dan Transformasi Industri 4.0 

dalam Hubungan Industrial: 

1. Perubahan dalam Proses Produksi: Teknologi canggih 
seperti Internet of Things (IoT), kecerdasan buatan (AI), 
robotika, dan otomasi telah mengubah cara produksi di 
sektor industri. Proses produksi yang lebih efisien, 
terotomatisasi, dan terhubung secara digital telah 
mengubah dinamika hubungan industrial, termasuk 
perubahan dalam tugas pekerjaan dan hubungan antara 
pekerja dan mesin. 

2. Fleksibilitas Kerja: Transformasi Industri 4.0 telah 
memungkinkan adanya fleksibilitas kerja yang lebih 
besar, seperti kerja jarak jauh (remote work), kerja paruh 
waktu, dan pengaturan waktu kerja yang lebih fleksibel. 
Hal ini membawa dampak pada hubungan industrial, 
termasuk negosiasi antara serikat pekerja dan pengusaha 
mengenai kondisi kerja, waktu kerja, dan keseimbangan 
kerja-hidup. 

3. Kemampuan Adaptasi dan Kompetensi Tenaga Kerja: 
Teknologi dalam Industri 4.0 memerlukan tenaga kerja 
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dengan kemampuan adaptasi yang baik dan kompetensi 
yang relevan dengan teknologi yang baru muncul. 

4. Perlindungan dan Etika Kerja: Dalam transformasi 
Industri 4.0, perlindungan pekerja dan etika kerja tetap 
menjadi isu penting.  

Perubahan paradigma dan strategi baru dalam hubungan 

industrial menjadi penting dalam menghadapi dinamika yang 

terjadi di era modern. Berikut adalah penjelasan mengenai 

perubahan paradigma dan strategi baru dalam hubungan 

industrial:  

1. Paradigma Kemitraan (Partnership Paradigm): 
Paradigma kemitraan menekankan pentingnya kerjasama 
dan keterlibatan yang erat antara serikat pekerja dan 
pengusaha. Dalam paradigma ini, hubungan industrial 
dipandang sebagai kemitraan strategis di mana kedua 
belah pihak bekerja sama untuk mencapai tujuan 
bersama. Hal ini melibatkan dialog terbuka, transparansi, 
dan saling menghormati antara serikat pekerja dan 
pengusaha. 

2. Pendekatan Humanis (Humanistic Approach): Pendekatan 
humanis menekankan pentingnya memperhatikan dan 
menghormati martabat dan kebutuhan manusia dalam 
hubungan industrial. Pendekatan ini menempatkan 
kesejahteraan pekerja dan hubungan yang adil sebagai 
fokus utama, dengan memperhatikan aspek-aspek seperti 
kondisi kerja yang aman, keseimbangan kerja-hidup, dan 
pengembangan keterampilan pekerja. 

3. Strategi Kolaboratif (Collaborative Strategy): Strategi 
kolaboratif melibatkan serikat pekerja, pengusaha, 
pemerintah, dan pemangku kepentingan lainnya dalam 
mengambil keputusan yang berkaitan dengan hubungan 
industrial. Pendekatan ini mendorong dialog, negosiasi, 
dan kerjasama untuk mencapai kesepakatan yang saling 
menguntungkan dan berkelanjutan. 

4. Strategi Berbasis Nilai (Value-based Strategy): Strategi 
berbasis nilai menekankan pentingnya nilai-nilai yang 
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dianut oleh serikat pekerja, pengusaha, dan organisasi 
dalam hubungan industrial. Nilai-nilai seperti keadilan, 
kesetaraan, keberlanjutan, dan keberagaman 
diintegrasikan ke dalam praktik-praktik hubungan 
industrial dan menjadi landasan dalam mengambil 
keputusan. 

7.5. Penutup 
Tantangan masa depan dalam hubungan industrial adalah 

sebagai berikut: 
1. Perubahan Teknologi dan Automatisasi: Perkembangan 

teknologi yang pesat dan otomatisasi yang semakin luas 
diperkirakan akan menjadi salah satu tantangan utama 
dalam hubungan industrial. 

2. Ketidakpastian Ekonomi dan Perubahan Pasar: 
Ketidakpastian ekonomi dan perubahan pasar global 
yang cepat dapat memberikan tantangan dalam 
mengelola hubungan industrial. 

3. Tuntutan Keseimbangan Kerja-Hidup: Tantangan yang 
muncul dalam mencapai keseimbangan kerja-hidup 
menjadi isu penting dalam hubungan industrial. 

4. Perubahan Pola Kerja dan Fleksibilitas: Perubahan dalam 
pola kerja, seperti peningkatan kerja jarak jauh, kerja 
lepas, dan fleksibilitas waktu kerja, membawa tantangan 
baru dalam hubungan industrial. Para ahli menekankan 
pentingnya mengatur kerja yang fleksibel dengan tetap 
memperhatikan hak-hak pekerja dan menjaga 
keseimbangan kepentingan antara serikat pekerja dan 
pengusaha (Prasetyo dan Setiawan, 2022). 

 
Pentingnya dialog dan negosiasi dalam hubungan industrial 

yaitu: 
1. Menciptakan Kesepahaman dan Solusi Bersama: Dialog 

dan negosiasi menjadi sarana untuk menciptakan 
kesepahaman antara serikat pekerja dan pengusaha 
dalam mengatasi perbedaan kepentingan. Melalui dialog 
yang terbuka dan negosiasi yang konstruktif, pihak-pihak 
yang terlibat dapat mencapai solusi bersama yang 
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menguntungkan semua pihak. 
2. Membangun Hubungan yang Baik: Dialog dan negosiasi 

yang efektif memainkan peran penting dalam 
membangun hubungan yang baik antara serikat pekerja 
dan pengusaha. Melalui komunikasi yang terbuka dan 
saling mendengarkan, hubungan yang harmonis dapat 
terbentuk, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 
produktivitas dan kepuasan pekerja. 

3. Mencegah Konflik dan Peningkatan Produktivitas: Dialog 
dan negosiasi yang baik dapat membantu mencegah 
konflik yang merugikan dalam hubungan industrial. 
Dengan saling mendengarkan dan berdiskusi secara 
terbuka, masalah dapat diidentifikasi dan diatasi sebelum 
mencapai titik konflik yang merusak. Hal ini juga dapat 
meningkatkan produktivitas karena adanya keterlibatan 
pekerja dalam pengambilan keputusan. 

4. Mewujudkan Kesetaraan dan Keadilan: Dialog dan 
negosiasi memungkinkan serikat pekerja dan pengusaha 
untuk mencapai kesetaraan dan keadilan dalam 
hubungan industrial. Melalui proses yang demokratis dan 
inklusif, kepentingan pekerja dapat diakomodasi dan 
perlindungan hak-hak pekerja dapat terjamin. 
 

Beberapa kesimpulan dan rekomendasi untuk perbaikan 
hubungan industrial, antara lain: 

1. Pentingnya Membangun Budaya Komunikasi dan 
Keterbukaan: Para ahli menekankan pentingnya 
membangun budaya komunikasi yang baik dan 
keterbukaan dalam hubungan industrial. Hal ini 
melibatkan saling mendengarkan, memberikan umpan 
balik yang konstruktif, dan memfasilitasi dialog terbuka 
antara serikat pekerja dan pengusaha. 

2. Peningkatan Kesadaran dan Partisipasi Serikat Pekerja: 
Para ahli merekomendasikan peningkatan kesadaran dan 
partisipasi serikat pekerja dalam mengatasi 
permasalahan hubungan industrial. Serikat pekerja perlu 
meningkatkan pemahaman akan hak-hak mereka, 
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mengembangkan keterampilan negosiasi, dan aktif 
terlibat dalam proses pengambilan keputusan yang 
berkaitan dengan kepentingan pekerja (Pratama dan 
Ikhsan, 2022). 

3. Peningkatan Kesadaran Pengusaha terhadap 
Kesejahteraan Pekerja: Para ahli menyoroti pentingnya 
peningkatan kesadaran pengusaha terhadap 
kesejahteraan pekerja. Pengusaha perlu mengakui dan 
menghormati hak-hak pekerja, menciptakan kondisi 
kerja yang aman dan sehat, serta memberikan 
kompensasi dan manfaat yang adil. 

4. Peran Pemerintah dalam Memfasilitasi Hubungan 
Industrial yang Harmonis: Pemerintah memiliki peran 
penting dalam memfasilitasi hubungan industrial yang 
harmonis dan adil. Para ahli merekomendasikan adanya 
kebijakan yang mendukung perlindungan hak-hak 
pekerja, mempromosikan dialog tripartit antara serikat 
pekerja, pengusaha, dan pemerintah, serta meningkatkan 
efektivitas lembaga pengawas ketenagakerjaan. 
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BAB  8 

KEPUASAN KERJA (JOB 

SATISFACTIONS) 
 

Oleh Arief Yanto Rukmana, S.T., M.M. 

 
8.1. Pendahuluan 
 

Kepuasan kerja adalah aspek mendasar dari 
kesejahteraan karyawan dan memainkan peran penting dalam 
pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan 
(Sunarta, 2019). Ini mengacu pada keadaan emosi positif atau 
sikap yang dialami individu terhadap pekerjaan atau lingkungan 
kerjanya (Sunarta, 2019). Ketika karyawan puas dengan 
pekerjaan, karyawan lebih cenderung termotivasi, terlibat, dan 
berkomitmen, yang mengarah pada peningkatan produktivitas 
dan kesuksesan organisasi (Sugiarto et al., 2023). Oleh karena 
itu, memahami dan memelihara kepuasan kerja sangat penting 
untuk mendorong praktik sumber daya manusia yang 
berkelanjutan(Rijal et al., 2023). 

Kepuasan kerja memiliki arti penting dalam konteks 
pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan 
karena efek langsung dan tidak langsung pada berbagai 
pemangku kepentingan (Lestari et al., 2020). Dari perspektif 
individu, kepuasan kerja berkontribusi terhadap kesejahteraan 
secara keseluruhan, karena karyawan menghabiskan sebagian 
besar hidup mereka di tempat kerja (Agho et al., 1993). Ketika 
individu puas dengan pekerjaan, karyawan mengalami tingkat 
kesenangan, pemenuhan, dan stres kerja yang lebih tinggi, yang 
mengarah pada peningkatan kesehatan mental dan 
keseimbangan kehidupan kerja (Azhar et al., 2020). Dalam ranah 
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pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan, 
kepuasan kerja sejalan dengan tujuan tanggung jawab sosial dan 
lingkungan yang lebih luas (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). 
Organisasi yang memprioritaskan kepuasan kerja cenderung 
mengadopsi praktik etis, mempromosikan keragaman dan 
inklusi, serta memprioritaskan kesejahteraan karyawan (Harto 
et al., 2022). Dengan menyediakan lingkungan kerja yang positif 
dan mendorong kepuasan kerja, organisasi berkontribusi pada 
keberlanjutan tenaga kerja, menciptakan kondisi untuk 
keterlibatan dan komitmen karyawan jangka panjang (Alegre et 
al., 2016). 

Kepuasan kerja memiliki dampak langsung pada kinerja 
organisasi dan daya saing. Karyawan yang puas lebih cenderung 
termotivasi dan berkomitmen pada pekerjaan, sehingga 
menghasilkan tingkat produktivitas dan kualitas keluaran yang 
lebih tinggi (A. Y. Rukmana et al., 2021). karyawan juga 
cenderung menunjukkan tingkat loyalitas yang lebih tinggi dan 
kecil kemungkinannya untuk meninggalkan organisasi (Sari et 
al., n.d.). Dengan demikian, kepuasan kerja berkontribusi 
terhadap retensi karyawan, mengurangi biaya perputaran, dan 
memastikan kesinambungan pengetahuan dan keahlian dalam 
organisasi (Fahlevi et al., 2023). Tujuan dari bab ini adalah 
untuk mengeksplorasi konsep kepuasan kerja dalam konteks 
pembangunan sumber daya manusia yang berkelanjutan. Ini 
akan mempelajari berbagai dimensi dan faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, memeriksa perspektif individu 
dan organisasi. Uraian ini akan memberikan analisis mendalam 
tentang hasil positif yang muncul dari kepuasan kerja, baik di 
tingkat individu maupun organisasi, menggarisbawahi 
pentingnya konsep ini dalam HRD berkelanjutan (Alegre et al., 
2016). 

Penyajian tulisan ini akan mengeksplorasi strategi dan 
intervensi yang dapat digunakan organisasi untuk meningkatkan 
kepuasan kerja di antara karyawan (Hapsari et al., 2022). 
Strategi ini dapat berkisar dari inisiatif tingkat individu seperti 
keterlibatan karyawan dan peluang pengembangan karir, hingga 
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praktik tingkat organisasi seperti kepemimpinan yang 
mendukung dan kompensasi yang adil (Fachrurazi et al., 2021). 
Bagian ini juga akan membahas peran masyarakat dan 
pemerintah dalam mendorong kepuasan kerja melalui 
kebijakan, peraturan, dan kemitraan (Setiawan et al., 2023). 

Tulisan ini akan menguraikan dan membahas hambatan 
yang menghambat pencapaian kepuasan kerja dalam HRD 
berkelanjutan, seperti budaya organisasi, tuntutan kerja, dan 
tekanan masyarakat. Selanjutnya, ini akan mengidentifikasi tren 
dan tantangan yang muncul yang dapat membentuk masa depan 
kepuasan kerja di tempat kerja (Torraco, 2005). Kepuasan kerja 
merupakan komponen penting dari pengembangan sumber daya 
manusia yang berkelanjutan. Ini memengaruhi kesejahteraan 
individu, kinerja organisasi, dan keberlanjutan masyarakat 
(Fkun et al., 2023a). Dengan memahami faktor-faktor yang 
berkontribusi terhadap kepuasan kerja dan menerapkan strategi 
yang efektif, organisasi dapat menumbuhkan lingkungan kerja 
yang positif, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan 
berkontribusi pada kesinambungan tenaga kerja (Bhastary, 
2020). Bab ini bertujuan untuk memberikan analisis yang 
komprehensif tentang kepuasan kerja, menekankan pentingnya 
dan implikasinya dalam konteks HRD yang berkelanjutan 
(Sudirjo, Putri, et al., 2023). 

8.2. Konseptualisasi Kepuasan Kerja 
 

Kepuasan kerja adalah konstruk kompleks yang 
mencakup keseluruhan sikap dan keadaan emosional yang 
dimiliki seseorang terhadap pekerjaan atau lingkungan kerjanya 
(Ariani, 2023). Untuk memahami kepuasan kerja secara lebih 
komprehensif, penting untuk mengeksplorasi 
konseptualisasinya, termasuk definisi, kerangka teoritis, dan 
komponen utamanya (Gupta & Agrawal, 2023). 
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8.2.1. Definisi 

Kepuasan kerja secara umum didefinisikan sebagai 
respons emosi dan kognitif positif yang dialami individu 
sehubungan dengan pekerjaan atau lingkungan kerjanya (Alegre 
et al., 2016). Ini mencerminkan evaluasi keseluruhan individu 
terhadap pekerjaan, termasuk berbagai aspek seperti sifat 
pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja dan atasan, 
kompensasi, peluang untuk berkembang, dan keseimbangan 
kehidupan kerja (Azhar et al., 2020). 

8.2.2. Kerangka Teoritis 

Beberapa kerangka teori telah diusulkan untuk 
menjelaskan sifat dan faktor penentu kepuasan kerja (Tegor et 
al., 2023). Kerangka kerja ini memberikan wawasan tentang 
mekanisme dan faktor mendasar yang berkontribusi terhadap 
kepuasan kerja (Ariani, 2023). Dua kerangka kerja yang diakui 
secara luas adalah: 

1. Teori Perbedaan: Teori ini menunjukkan bahwa kepuasan 
kerja dipengaruhi oleh sejauh mana harapan atau keinginan 
individu tentang pekerjaan mereka selaras dengan 
pengalaman aktual mereka. Ketika ada kecocokan antara 
harapan dan kenyataan, kepuasan kerja cenderung tinggi. 
Sebaliknya, ketika ada perbedaan yang signifikan, 
ketidakpuasan mungkin muncul. Teori ini menekankan 
pentingnya memahami harapan dan persepsi individu 
dalam kaitannya dengan pekerjaan mereka. 

2. Teori Pemenuhan Kebutuhan: Menurut teori ini, kepuasan 
kerja dipengaruhi oleh sejauh mana pekerjaan memenuhi 
kebutuhan psikologis dan sosioemosional individu. 
Kebutuhan ini dapat mencakup faktor-faktor seperti 
otonomi, kompetensi, interaksi sosial, pengakuan, dan 
pertumbuhan pribadi. Ketika pekerjaan memberikan 
kesempatan untuk memenuhi kebutuhan ini, kepuasan kerja 
cenderung lebih tinggi. Sebaliknya, jika kebutuhan ini tidak 
terpenuhi atau tidak terpenuhi dengan baik, ketidakpuasan 
kerja dapat terjadi. 
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8.2.3. Komponen dan Dimensi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah konstruk multidimensi yang terdiri 
dari berbagai komponen dan dimensi. Beberapa komponen 
umum meliputi: 

1. Pekerjaan itu sendiri: Ini mengacu pada sifat tugas, 
tanggung jawab, dan tantangan yang terkait dengan 
pekerjaan. Ketika individu menemukan pekerjaan mereka 
bermakna, menarik, dan selaras dengan keterampilan dan 
minat mereka, hal itu berkontribusi pada kepuasan kerja. 

2. Lingkungan kerja: Lingkungan kerja meliputi faktor-faktor 
seperti kondisi fisik, budaya organisasi, dan hubungan 
interpersonal di tempat kerja. Lingkungan kerja yang positif 
dan mendukung cenderung mendorong kepuasan kerja. 

3. Kompensasi dan tunjangan: Keadilan yang dirasakan dan 
kecukupan kompensasi, tunjangan, dan penghargaan yang 
diberikan oleh organisasi merupakan kontributor yang 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Ketika karyawan 
merasa cukup dihargai atas upaya mereka, itu 
meningkatkan kepuasan mereka. 

4. Pengembangan dan pertumbuhan karir: Peluang untuk 
kemajuan karir, pengembangan keterampilan, dan 
pertumbuhan profesional merupakan dimensi penting dari 
kepuasan kerja. Ketika individu merasa bahwa pekerjaan 
mereka menawarkan jalan untuk pengembangan pribadi 
dan profesional, itu berdampak positif pada kepuasan 
mereka. 

5. Keseimbangan kehidupan kerja: Kemampuan untuk 
menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dengan 
kehidupan pribadi dan komitmen merupakan aspek penting 
dari kepuasan kerja. Ketika individu memiliki kendali atas 
jadwal kerja mereka dan waktu yang cukup untuk 
kehidupan pribadi, hal itu berkontribusi pada kepuasan 
mereka secara keseluruhan. 

Memahami komponen dan dimensi kepuasan kerja 
memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi dan 
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menangani area spesifik yang dapat memengaruhi kepuasan 
karyawan. Dengan mempertimbangkan faktor-faktor ini, 
organisasi dapat menerapkan strategi untuk meningkatkan 
kepuasan kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
memuaskan bagi karyawannya (Hakim et al., 2023). 

8.3. Kepuasan Kerja dan Pengembangan SDM 
Berkelanjutan 

 

Kepuasan Kerja dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Berkelanjutan, Kepuasan kerja memainkan peran 
penting dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM) 
yang berkelanjutan  (Rouse III, 2004) dengan mempromosikan 
kesejahteraan karyawan, mendorong keterlibatan dan 
komitmen karyawan, dan berkontribusi pada keberlanjutan 
organisasi (Sutrisno et al., 2023). Di sini, kami akan 
mengeksplorasi hubungan antara kepuasan kerja dan HRD 
berkelanjutan dan mendiskusikan hasil positif yang 
dihasilkannya bagi individu dan organisasi (Demircioglu, 2023). 

8.3.1. Keterkaitan antara Kepuasan Kerja dan HRD 
Berkelanjutan 

1. Kesejahteraan Karyawan: Kepuasan kerja secara langsung 
memengaruhi kesejahteraan karyawan, baik di tempat kerja 
maupun di luar. Karyawan yang puas mengalami tingkat 
kenikmatan kerja yang lebih tinggi, mengurangi stres, dan 
meningkatkan kesehatan mental. Ketika karyawan puas 
dengan pekerjaan mereka, mereka lebih cenderung memiliki 
interaksi positif dengan rekan kerja, merasa dihargai oleh 
organisasi, dan mengalami kepuasan dalam pekerjaan 
mereka. Kesejahteraan positif ini berkontribusi pada HRD 
yang berkelanjutan dengan mempromosikan lingkungan 
kerja yang sehat dan mendukung pengembangan holistik 
karyawan. 

2. Keterlibatan dan Komitmen Karyawan: Kepuasan kerja 
sangat terkait dengan keterlibatan dan komitmen karyawan. 
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Karyawan yang terlibat bersemangat, termotivasi, dan 
terlibat penuh dalam pekerjaan mereka, yang mengarah ke 
tingkat produktivitas dan kesuksesan organisasi yang lebih 
tinggi. Karyawan yang puas lebih mungkin terlibat karena 
mereka memiliki rasa pemenuhan dan keselarasan dengan 
pekerjaan mereka. Karyawan yang terlibat juga 
menunjukkan tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap 
organisasi, menghasilkan penurunan pergantian dan 
peningkatan retensi. Komitmen ini berkontribusi pada HRD 
yang berkelanjutan dengan memastikan kesinambungan 
pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman dalam 
organisasi. 

3. Kinerja Organisasi: Kepuasan kerja memiliki dampak 
langsung pada kinerja dan daya saing organisasi. Karyawan 
yang puas lebih cenderung termotivasi, berkomitmen, dan 
produktif, menghasilkan tingkat kinerja dan keluaran 
kualitas yang lebih tinggi. Ketika karyawan merasa puas, 
mereka juga cenderung bekerja lebih keras, menjadi 
inovatif, dan berkontribusi pada peningkatan berkelanjutan 
dalam organisasi. Peningkatan kinerja dan daya saing ini 
berkontribusi pada HRD berkelanjutan dengan 
memungkinkan organisasi mencapai tujuan mereka, 
beradaptasi dengan lingkungan yang berubah, dan tetap 
bertahan dalam jangka panjang. 

8.3.2. Hasil Positif Kepuasan Kerja untuk Individu 

1. Peningkatan Motivasi dan Keterlibatan: Karyawan yang 
puas lebih termotivasi untuk melakukan tugas pekerjaan 
mereka dan melampaui tanggung jawab dasar mereka. 
Mereka memiliki tujuan dan pemenuhan dalam pekerjaan 
mereka, yang mendorong motivasi intrinsik mereka dan 
mengarah ke tingkat keterlibatan yang lebih tinggi. 

2. Kinerja dan Produktivitas Kerja yang Lebih Tinggi: 
Kepuasan kerja secara positif memengaruhi kinerja dan 
produktivitas kerja. Karyawan yang puas akan lebih fokus, 
berkomitmen, dan bersedia menginvestasikan upaya dalam 
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tugas mereka, menghasilkan peningkatan produktivitas dan 
kualitas kerja. 

3. Peningkatan Kesejahteraan dan Kesehatan Mental 
Karyawan: Kepuasan kerja berkontribusi terhadap 
kesejahteraan dan kesehatan mental karyawan. Karyawan 
yang puas mengalami penurunan tingkat stres, peningkatan 
kepuasan kerja dan kepuasan hidup, dan kesehatan 
psikologis keseluruhan yang lebih baik. 

8.3.3. Hasil Positif Kepuasan Kerja untuk Organisasi 

1. Retensi dan Loyalitas Karyawan yang Ditingkatkan: 
Karyawan yang puas lebih cenderung bertahan dengan 
organisasi dan menunjukkan tingkat loyalitas yang lebih 
tinggi. Ini mengurangi biaya perputaran, meningkatkan 
stabilitas, dan memastikan retensi pengetahuan dan 
keterampilan yang berharga dalam organisasi. 

2. Peningkatan Kinerja dan Daya Saing Organisasi: 
Kepuasan kerja berdampak langsung pada kinerja 
organisasi. Karyawan yang puas akan lebih produktif, 
berkomitmen, dan fokus, mengarah pada peningkatan 
kinerja secara keseluruhan dan peningkatan daya saing di 
pasar. 

3. Branding dan Reputasi Pemberi Kerja yang Diperkuat: 
Organisasi yang memprioritaskan kepuasan kerja dan 
kesejahteraan karyawan menciptakan lingkungan kerja 
yang positif dan memupuk budaya kepedulian dan 
dukungan. Hal ini berkontribusi pada merek pemberi kerja 
yang kuat, menarik individu berbakat, dan meningkatkan 
reputasi organisasi sebagai pemberi kerja pilihan. 

 

Dengan memahami hasil positif dari kepuasan kerja bagi 
individu dan organisasi, HRD yang berkelanjutan dapat 
dipromosikan secara efektif. Organisasi dapat mengadopsi 
strategi dan praktik yang meningkatkan kepuasan kerja, seperti 
memberikan peluang untuk tumbuh dan berkembang, 
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mendorong keseimbangan kehidupan kerja, mempromosikan 
kepemimpinan yang positif, dan mengakui kontribusi karyawan. 
Inisiatif ini berkontribusi pada HRD yang berkelanjutan dengan 
menciptakan lingkungan kerja yang positif, membina karyawan 
dengan baik menjadi, dan mendukung pengembangan jangka 
panjang dan keberhasilan baik individu dan organisasi. 
Organisasi yang memprioritaskan kepuasan kerja sebagai bagian 
dari inisiatif HRD berkelanjutan mereka mendapat manfaat 
dalam berbagai cara. Dengan berfokus pada kesejahteraan 
karyawan dan kepuasan kerja, organisasi menciptakan 
lingkungan kerja yang positif di mana karyawan merasa 
dihargai, dihormati, dan didukung. Hal ini, pada gilirannya, 
mengarah pada tingkat keterlibatan, komitmen, dan motivasi 
karyawan yang lebih tinggi, yang merupakan pendorong penting 
keberhasilan organisasi. 

Kepuasan kerja berkontribusi pada retensi karyawan 
berbakat. Ketika individu puas dengan pekerjaan mereka, 
mereka cenderung mencari peluang di tempat lain, mengurangi 
perputaran dan biaya terkait. Retensi karyawan sangat penting 
dalam HRD yang berkelanjutan, karena memastikan 
kesinambungan pengetahuan, keterampilan, dan keahlian dalam 
organisasi. Karyawan yang dipertahankan berkontribusi pada 
stabilitas organisasi, pertumbuhan, dan kesuksesan jangka 
panjang (Razali et al., 2023). 

Retensi karyawan, kepuasan kerja juga memainkan peran 
penting dalam menarik bakat baru. Organisasi yang dikenal 
memprioritaskan kepuasan kerja dan menyediakan lingkungan 
kerja yang positif membangun merek dan reputasi pemberi 
kerja yang kuat (Fkun et al., 2023b). Ini menarik kandidat 
berkualitas tinggi yang mencari organisasi yang menghargai 
kesejahteraan karyawan dan menawarkan peluang untuk 
pertumbuhan pribadi dan profesional. Dengan mempromosikan 
kepuasan kerja secara efektif, organisasi dapat memperoleh 
keunggulan kompetitif dalam menarik dan mempertahankan 
talenta terbaik. Kepuasan kerja memiliki dampak positif pada 
kinerja organisasi dan daya saing. Karyawan yang puas 
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cenderung lebih produktif, berkomitmen, dan fokus pada tugas 
mereka. Mereka bersedia menginvestasikan upaya ekstra, 
bekerja ekstra, dan berkontribusi untuk perbaikan terus-
menerus dalam organisasi. Peningkatan produktivitas dan 
kinerja ini secara langsung berkontribusi pada kesuksesan 
organisasi dan daya saing di pasar. 

Dari perspektif yang lebih luas, kepuasan kerja selaras 
dengan prinsip-prinsip HRD berkelanjutan dengan 
mempromosikan tanggung jawab sosial dan praktik etis. 
Organisasi yang memprioritaskan kepuasan kerja sering 
mengadopsi kebijakan kompensasi yang adil dan merata, 
menyediakan lingkungan kerja yang aman dan mendukung, 
serta menumbuhkan budaya keragaman dan inklusi (Waluyo et 
al., 2023). Dengan mempertimbangkan kesejahteraan dan 
kepuasan karyawan, organisasi menunjukkan komitmen mereka 
terhadap aspek sosial dan etika pembangunan berkelanjutan. 
Kepuasan kerja adalah komponen penting dari HRD yang 
berkelanjutan. Ini memengaruhi kesejahteraan, keterlibatan, 
dan komitmen karyawan, berkontribusi pada kinerja organisasi, 
retensi karyawan, dan branding perusahaan. Dengan memahami 
keterkaitan antara kepuasan kerja dan HRD yang berkelanjutan, 
organisasi dapat menerapkan strategi dan praktik yang 
menciptakan lingkungan kerja yang positif, meningkatkan 
kepuasan karyawan, dan mendukung pengembangan dan 
kesuksesan jangka panjang baik individu maupun organisasi 
(Akhmad Al Aidhi, 2023). Memprioritaskan kepuasan kerja 
berkontribusi pada tujuan HRD yang berkelanjutan dengan 
mendorong kesejahteraan karyawan, mendukung kinerja 
organisasi, dan mempromosikan tanggung jawab sosial dan 
etika (Sudirjo, Rukmana, et al., 2023). 

8.4. Strategi Mempromosikan Kepuasan Kerja 
 

Strategi yang efektif untuk mempromosikan kepuasan 
kerja (Gallagher et al., 2023), Dalam mempromosikan kepuasan 
kerja sangat penting untuk pengembangan sumber daya 
manusia yang berkelanjutan karena berkontribusi pada 
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kesejahteraan karyawan, keterlibatan, dan keberhasilan 
organisasi (LaGree et al., 2023). Berikut adalah beberapa 
strategi yang dapat diadopsi organisasi untuk meningkatkan 
kepuasan kerja: 

8.4.1. Berikan Peluang untuk Tumbuh dan Berkembang 

Karyawan lebih mungkin merasa puas ketika mereka 
memiliki kesempatan untuk belajar, tumbuh, dan maju dalam 
karier mereka. Organisasi dapat menawarkan program 
pelatihan, peluang bimbingan, dan rencana pengembangan 
karier untuk mendukung pertumbuhan karyawan. Memberikan 
tugas yang menantang, proyek lintas fungsi, dan lokakarya 
pengembangan keterampilan juga dapat berkontribusi pada 
kepuasan kerja dengan mempromosikan rasa pembelajaran 
berkelanjutan dan pengembangan pribadi. 

8.4.2. Menumbuhkan Lingkungan Kerja yang Positif 

Lingkungan kerja yang positif memainkan peran penting 
dalam kepuasan kerja. Organisasi dapat menumbuhkan budaya 
yang mempromosikan komunikasi terbuka, kolaborasi, dan 
saling menghormati di antara karyawan. Mendorong kerja tim, 
mengakui dan merayakan prestasi, dan menciptakan suasana 
yang mendukung dapat berkontribusi pada lingkungan kerja 
yang positif dan meningkatkan kepuasan kerja. 

8.4.3. Tawarkan Inisiatif Keseimbangan Kehidupan-Kerja 

Mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 
pribadi sangat penting untuk kepuasan kerja. Organisasi dapat 
menerapkan kebijakan dan inisiatif yang mendukung 
keseimbangan kehidupan kerja, seperti pengaturan kerja yang 
fleksibel, opsi kerja jarak jauh, dan kebijakan ramah keluarga. 
Mendorong karyawan untuk beristirahat, mempromosikan 
program kesehatan, dan menyediakan sumber daya untuk 
mengelola stres juga dapat berkontribusi pada kepuasan kerja 
dengan memenuhi kebutuhan holistik karyawan. 
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8.4.4. Pastikan Kompensasi dan Pengakuan yang Adil 

Kompensasi yang adil dan merata merupakan faktor 
penting dalam kepuasan kerja. Organisasi harus secara teratur 
meninjau dan membandingkan struktur kompensasi mereka 
untuk memastikan karyawan mendapatkan imbalan yang 
memadai atas kontribusi mereka. Selain itu, mengakui dan 
menghargai prestasi dan upaya karyawan melalui insentif 
berbasis kinerja, bonus, dan penghargaan publik dapat 
meningkatkan kepuasan kerja dan memotivasi karyawan untuk 
melakukan yang terbaik. 

8.4.5. Mempromosikan Keterlibatan dan Otonomi 
Karyawan 

Melibatkan karyawan secara aktif dalam proses 
pengambilan keputusan dan memberi mereka otonomi atas 
pekerjaan mereka berkontribusi terhadap kepuasan kerja. 
Memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berpartisipasi 
dalam penetapan tujuan, pemecahan masalah, dan pengambilan 
keputusan menumbuhkan rasa kepemilikan dan pemberdayaan. 
Memberdayakan karyawan untuk menggunakan keterampilan, 
keahlian, dan kreativitas mereka dalam pekerjaan mereka dapat 
meningkatkan kepuasan kerja secara signifikan. 

8.4.6. Dorong Dukungan Sosial Terkait Pekerjaan 

Membangun hubungan positif di antara karyawan sangat 
penting untuk kepuasan kerja. Organisasi dapat 
mempromosikan dukungan sosial terkait pekerjaan dengan 
mendorong kerja sama tim, mengatur aktivitas membangun tim, 
dan menciptakan platform untuk berbagi pengetahuan dan 
kolaborasi. Mendorong interaksi sosial, baik di dalam maupun di 
luar pekerjaan, dapat membantu membangun rasa memiliki dan 
persahabatan, berkontribusi terhadap kepuasan kerja. 
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8.4.7. Kepemimpinan yang Mendukung dan Komunikasi 
yang Efektif 

Kepemimpinan memainkan peran penting dalam 
kepuasan kerja. Pemimpin suportif yang memberikan 
bimbingan, umpan balik, dan bimbingan menciptakan 
lingkungan kerja yang positif. Saluran komunikasi yang efektif 
yang memastikan komunikasi yang transparan dan terbuka 
antara karyawan dan manajemen juga berkontribusi terhadap 
kepuasan kerja. Mencari umpan balik karyawan secara teratur, 
mengatasi masalah, dan menerapkan perubahan yang 
diperlukan berdasarkan masukan karyawan dapat 
meningkatkan kepuasan kerja dan menunjukkan bahwa suara 
mereka dihargai. 

8.4.8. Mempromosikan Kebermaknaan Kerja dan 
Keselarasan dengan Nilai-Nilai Organisasi 

Ketika karyawan menganggap pekerjaan mereka 
bermakna dan selaras dengan nilai-nilai dan misi organisasi, 
kepuasan kerja meningkat. Organisasi dapat dengan jelas 
mengomunikasikan tujuan dan nilai mereka kepada karyawan, 
menyoroti dampak positif dari pekerjaan mereka. 
Menghubungkan tugas individu dengan tujuan organisasi yang 
lebih luas dan menekankan pentingnya kontribusi karyawan 
dapat menumbuhkan rasa tujuan dan kepuasan kerja. 

Penting untuk dicatat bahwa strategi ini harus 
disesuaikan dengan kebutuhan spesifik dan budaya organisasi 
(Sugiarto et al., 2023). Penilaian kepuasan karyawan secara 
rutin melalui survei, kelompok fokus, dan percakapan satu 
lawan satu dapat membantu mengidentifikasi area untuk 
peningkatan dan memandu penerapan strategi yang ditargetkan 
(Cahyaningrum et al., 2023). Dengan menerapkan strategi ini, 
organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendorong 
kepuasan kerja, mendukung pengembangan sumber daya 
manusia yang berkelanjutan, dan berkontribusi pada 
kesuksesan organisasi (Sono et al., 2023) 



144 

8.5. Tantangan dan Arah Masa Depan 
Tantangan dan Arah Kedepan (Wakil et al., 2022) dalam 

Mempromosikan Kepuasan Kerja, Sementara mempromosikan 
kepuasan kerja sangat penting untuk pengembangan sumber 
daya manusia yang berkelanjutan, organisasi sering menghadapi 
tantangan dalam mencapai dan mempertahankan tingkat 
kepuasan kerja yang tinggi (Akgunduz et al., 2023). Seiring 
dengan perkembangan dunia kerja, tren dan pertimbangan baru 
muncul yang membutuhkan perhatian untuk arah masa depan 
(Shah et al., 2023). Berikut adalah beberapa tantangan dan arah 
masa depan untuk dipertimbangkan: 

8.5.1. Mengubah Dinamika Tenaga Kerja 

Tenaga kerja menjadi semakin beragam dalam hal usia, 
jenis kelamin, latar belakang budaya, dan ekspektasi (Judge & 
Kammeyer-Mueller, 2012). Organisasi perlu menyesuaikan 
strategi mereka untuk memenuhi kebutuhan dan preferensi 
unik dari kelompok karyawan yang berbeda. Ini termasuk 
mengatasi perbedaan generasi, menyediakan lingkungan kerja 
yang inklusif, dan menerapkan kebijakan fleksibel yang 
mengakomodasi berbagai pengaturan kerja. 

8.5.2. Kemajuan Teknologi 

Kemajuan teknologi yang pesat telah mengubah sifat 
pekerjaan dan memperkenalkan tantangan dan peluang baru (A. 
Y. Rukmana, Rahman, et al., 2023). Meskipun teknologi dapat 
meningkatkan produktivitas dan efisiensi, teknologi juga dapat 
menyebabkan peningkatan beban kerja, ketidakamanan 
pekerjaan, dan kaburnya batasan kehidupan kerja. Organisasi 
perlu menemukan cara untuk memanfaatkan teknologi sambil 
mengurangi dampak negatifnya terhadap kepuasan kerja (A. Y. 
Rukmana, Zebua, et al., 2023). Ini mungkin melibatkan 
penyediaan pelatihan dan dukungan untuk alat teknologi, 
memastikan beban kerja dapat dikelola, dan mempromosikan 
keseimbangan kehidupan kerja yang sehat di era digital (A. Y. 
Rukmana, 2023b). 
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8.5.3. Stres dan Kejenuhan Terkait Pekerjaan 

Lingkungan kerja modern dapat serba cepat, menuntut, 
dan membuat stres, yang mengarah ke peningkatan tingkat 
kejenuhan di antara karyawan. Tingkat stres dan kelelahan yang 
tinggi dapat berdampak signifikan pada kepuasan kerja dan 
kesejahteraan secara keseluruhan. Organisasi perlu 
memprioritaskan kesejahteraan dan kesehatan mental 
karyawan dengan menerapkan program manajemen stres, 
mempromosikan keseimbangan kehidupan kerja, dan 
menumbuhkan budaya kerja yang mendukung dan peduli. 

8.5.4. Pekerjaan Jarak Jauh dan Virtual 

Pandemi COVID-19 mempercepat adopsi pengaturan 
kerja jarak jauh dan virtual. Meskipun pengaturan ini 
menawarkan fleksibilitas dan kenyamanan, pengaturan ini juga 
menghadirkan tantangan dalam hal komunikasi, kolaborasi, dan 
mempertahankan rasa koneksi dan keterlibatan di antara 
karyawan jarak jauh. Organisasi perlu mengembangkan strategi 
dan teknologi yang memfasilitasi kerja jarak jauh yang efektif 
dan memastikan bahwa karyawan jarak jauh merasa didukung, 
disertakan, dan terhubung dengan budaya organisasi. 

8.5.5. Pembelajaran Berkelanjutan dan Pengembangan 
Keterampilan 

Sifat industri dan peran pekerjaan yang berkembang 
pesat mengharuskan karyawan untuk terus memperbarui 
keterampilan dan pengetahuan mereka. Organisasi harus 
berinvestasi dalam pelatihan berkelanjutan dan peluang 
pengembangan untuk mendukung karyawan agar keterampilan 
mereka tetap relevan dan mutakhir. Menawarkan peluang 
pembelajaran dan pertumbuhan tidak hanya meningkatkan 
kepuasan kerja tetapi juga memastikan organisasi tetap 
kompetitif dan adaptif di pasar yang dinamis. 
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8.5.6. Suara dan Pemberdayaan Karyawan 

Memberikan suara kepada karyawan dan melibatkan 
mereka dalam proses pengambilan keputusan dapat 
berkontribusi pada kepuasan kerja dan kesuksesan organisasi. 
Arah masa depan dalam mempromosikan kepuasan kerja 
melibatkan penciptaan budaya yang menghargai masukan 
karyawan, mendorong inovasi, dan memberdayakan karyawan 
untuk menyumbangkan ide dan saran mereka. Menyediakan 
platform untuk umpan balik, menerapkan program saran 
karyawan, dan menumbuhkan budaya keamanan psikologis 
dapat memberdayakan karyawan dan meningkatkan kepuasan 
kerja. 

8.5.7. Tanggung Jawab Etis dan Sosial 

Semakin banyak karyawan mencari organisasi yang 
selaras dengan nilai-nilai pribadi mereka dan menunjukkan 
tanggung jawab etis dan sosial. Organisasi perlu 
mengintegrasikan praktik etika, inisiatif dampak sosial, dan 
upaya keberlanjutan ke dalam operasi mereka. Mempromosikan 
rasa tujuan, kontribusi sosial, dan tanggung jawab lingkungan 
dapat meningkatkan kepuasan kerja dan menarik karyawan 
yang termotivasi oleh pekerjaan yang bermakna. 

8.5.8. Mengukur dan Memantau Kepuasan Kerja 

Untuk meningkatkan kepuasan kerja secara efektif, 
organisasi perlu mengukur dan memantau tingkat kepuasan 
karyawan secara teratur. Ini melibatkan penerapan survei, 
mekanisme umpan balik, dan evaluasi kinerja untuk 
mengumpulkan wawasan tentang persepsi dan pengalaman 
karyawan. Dengan menganalisis dan menindaklanjuti data, 
organisasi dapat mengidentifikasi area perbaikan, melacak 
kemajuan, dan menyesuaikan strategi mereka untuk 
meningkatkan kepuasan kerja secara terus menerus. 

Mempromosikan kepuasan kerja adalah proses 
berkelanjutan yang mengharuskan organisasi beradaptasi 
dengan perubahan dinamika tenaga kerja (Akgunduz et al., 
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2023), kemajuan teknologi, dan harapan karyawan (A. Rukmana 
& Sukanta, 2020). Dengan mengatasi tantangan dan 
mempertimbangkan arah masa depan, organisasi dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang menumbuhkan kepuasan 
kerja (Sunarta, 2019), mendukung pengembangan sumber daya 
manusia yang berkelanjutan, dan memastikan kesejahteraan dan 
kesuksesan (A. Y. Rukmana, 2023a). 

8.6. Penutup 
 

Kepuasan kerja merupakan elemen penting dalam 
pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan. Ini 
memainkan peran penting dalam mempromosikan 
kesejahteraan karyawan, mendorong keterlibatan dan 
komitmen, dan berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang 
dan keberlanjutan organisasi. Dengan memahami keterkaitan 
antara kepuasan kerja dan HRD yang berkelanjutan, organisasi 
dapat mengadopsi strategi dan praktik yang meningkatkan 
kepuasan kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang positif. 
Konseptualisasi kepuasan kerja melibatkan pertimbangan 
berbagai faktor seperti kesejahteraan karyawan, keterlibatan, 
dan keselarasan dengan nilai-nilai organisasi. Ketika karyawan 
puas dengan pekerjaan mereka, mereka mengalami tingkat 
motivasi, produktivitas, dan kinerja yang lebih tinggi. Hal ini, 
pada gilirannya, mengarah pada peningkatan hasil organisasi, 
termasuk peningkatan retensi karyawan, peningkatan merek 
perusahaan, dan peningkatan daya saing di pasar. 

Namun, mempromosikan kepuasan kerja juga datang 
dengan tantangan dan mengharuskan organisasi untuk 
beradaptasi dengan dinamika tenaga kerja yang berkembang, 
kemajuan teknologi, dan harapan karyawan. Isu-isu seperti 
perubahan pola kerja, stres terkait pekerjaan, dan kebutuhan 
akan pembelajaran dan pengembangan berkelanjutan perlu 
ditangani. Selain itu, organisasi harus memprioritaskan suara 
dan pemberdayaan karyawan, serta tanggung jawab etis dan 
sosial, untuk mempromosikan budaya yang menghargai 
kesejahteraan karyawan dan kepuasan kerja. 
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Untuk mempromosikan kepuasan kerja secara efektif, 
organisasi harus menerapkan strategi seperti memberikan 
peluang pertumbuhan dan pengembangan, mendorong 
lingkungan kerja yang positif, menawarkan inisiatif 
keseimbangan kehidupan kerja, memastikan kompensasi dan 
pengakuan yang adil, mempromosikan keterlibatan dan otonomi 
karyawan, dan mendukung kepemimpinan yang mendukung 
dan komunikasi yang efektif. . 

Dengan secara aktif berfokus pada peningkatan kepuasan 
kerja, organisasi dapat menciptakan lingkungan yang 
mendukung HRD yang berkelanjutan, meningkatkan 
kesejahteraan karyawan, dan berkontribusi pada kesuksesan 
jangka panjang dan daya saing organisasi. Memprioritaskan 
kepuasan kerja tidak hanya menguntungkan individu dengan 
meningkatkan kepuasan kerja dan kesejahteraan mereka secara 
keseluruhan, tetapi juga berkontribusi pada kinerja organisasi 
secara keseluruhan, retensi karyawan, dan reputasi sebagai 
pemberi kerja pilihan. Mengejar kepuasan kerja adalah 
perjalanan berkelanjutan yang mengharuskan organisasi 
beradaptasi dengan perubahan keadaan, mendengarkan umpan 
balik karyawan, dan menerapkan strategi yang menumbuhkan 
lingkungan kerja yang positif. Dengan demikian, organisasi 
dapat mencapai pengembangan sumber daya manusia yang 
berkelanjutan dan menciptakan tempat kerja di mana karyawan 
berkembang, memberikan kontribusi terbaik, dan memenuhi 
potensi. 
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BAB 9 
STUDI LITERATUR PEMBANGUNAN 
SDM BERKELANJUTAN 
 

Oleh Dr. Abdurohim, S.E., M.M. 

9.1. Pendahuluan  

1. Pentingnya Studi Literatur Pengembangan SDM 

Berkelanjutan 

Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat 
strategis guna menjamin keunggulan bagi bangsa dan negara, 
tanpa memiliki Sumber Daya Manusia yang handal maka sulit 
bagi bangsa, organisasi perusahaan untuk berkembang dan 
bertumbuh sebagaimana ditetapkan dalam visi dan misinya (Xu 
et al., 2021), karena itu peran sumber daya manusia dalam 
negara, organisasi atau perusahaan tidak lagi dianggap sama 
seperti barang, namun saat ini keberadaan sumber daya 
manusia telah diakui sebagai kekayaan yang utama bagi bangsa, 
perusahaan serta organisasi. Kegiatan suatu bangsa, organisasi 
atau bisnis guna menumbuhkembangkan aktivitasnya selain 
sumber daya alam juga kemampuan pengetahuan, keterampilan 
serta pengalaman yang sangat dibutuhkan oleh sumber daya 
manusia (Abdurohim, 2021a). 

Bangsa, Organisasi atau Bisnis akan mengalami kemajuan 
(Gaspar et al., 2021), bila didukung oleh kemampuan sumber 
daya manusia yang handal dan memiliki pengetahuan yang 
cukup seperti pada negara-negara G-7 yang terus mendominasi 
kemajuan di segala bidang, sebab mereka terus fokus pada 
pengembangan sumber daya manusia, melalui pemenuhan 
sarana pendidikan yang lengkap, sistem pendidikan, gaji para 
guru dan dosen memadai, dukungan infrastruktur dipenuhi oleh 
Pemerintah baik Pusat maupun masing-masing negara bagian, 
sehingga mampu menciptakan generasi unggul yang mampu 
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memecahkan problem bangsa baik pada saat ini maupun pada 
masa yang akan datang, dengan demikian akan terus 
menemukan solusi dan inovasi untuk kemajuan bangsa, 
perusahaan maupun organisasi, semua bergerak untuk 
kemajuan negara meskipun mereka berbeda, tapi kemajuan dan 
persatuan dijunjung tinggi demi kejayaan negaranya. Mereka-
mereka telah mampu menciptakan sistem yang sangat maju 
untuk mampu mendidik sumber daya manusia yang memiliki 
keunggulan dan kecerdasan (Shank & Burns, 2022). 

 

 
 

Gambar 9.1 Mengembangkan  Sumber Daya Manusia 

                      Sumber: (Holden et al., n.d.) 

 

Studi literatur (Aziz & Mustafar, 2021) dalam 
pembangunan sumber daya manusia untuk memberikan 
pemahaman tentang pentingnya memelihara dan 
mengembangkan bagaimana mengoptimalisasikan pemanfaatan 
tenaga-tenaga yang terampil guna memberikan dorongan 
terhadap individu maupun kelompok. Sehingga aktivitas 
pembangunan yang diselenggarakan oleh pemerintahan 
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maupun swasta bisa terlaksana dengan baik, dengan demikian 
pencapaian kehidupan yang lebih baik lagi dapat terealisasi. 
Berbagai macam topik yang ditampilkan dalam mengupayakan 
kemajuan sumber daya manusia mulai dari pendidikan, 
pelatihan, keterampilan, pengetahuan, kesehatan, kesetaraan 
gender, pekerjaan layak dan inovasi. Pada gambar 12.1 
dirincikan perencanaan sumber daya manusia guna membentuk 
sumber daya manusia yang diinginkan oleh pemerintah maupun 
swasta (Abdurohim & Purwoko, 2022). Pembangunan sumber 
daya manusia  (Currie et al., 2022)  melalui peningkatan 
kemampuan untuk bisa melaksanakan kegiatan secara terampil, 
terlebih dahulu melalui perancangan pegawai didasarkan pada 
kebutuhan dari pemerintah maupun perusahaan dipergunakan 
dalam rangka menghadapi tantangan yang terus menerpa 
negara maupun perusahaan pada era globalisasi. Tidak bisa 
dibiarkan tantangan yang terjadi pada lingkungan bisnis 
maupun pada negara-negara lain yang terus menerus 
melakukan penyempurnaan dan perbaikan untuk melaksanakan 
pengembangan sumber daya manusia, sebab hanya itu yang bisa 
pemerintah maupun perusahaan bisa bertahan maupun 
melakukan pengembangan (Mazhar & Rehman, 2022).  

Studi literatur (Ningsari et al., 2021) pengembangan 
sumber daya manusia secara berkelanjutan, memberikan 
pengetahuan dan pemahaman terhadap pemerintah dan 
perusahaan bagaimana pentingnya sumber daya manusia yang 
dimiliki kemudian dilakukan  pendidikan serta pelatihan sesuai 
dengan bakat yang dimiliki sehingga upaya-upaya yang 
dilakukan benar-benar mampu memberikan pengaruh secara 
riil terhadap  kemajuan yang dicapai oleh pemerintah dan 
perusahaan dalam memenuhi target yang ditetapkan 
sebelumnya. Pemerintah maupun perusahaan banyak 
dipengaruhi oleh kemampuan dan keterampilan sumber daya 
manusia yang dimiliki saat ini, maupun sumber daya manusia 
yang memiliki hasrat dan keinginan bergabung bersama-sama 
dalam upaya menciptakan kemajuan pada negara maupun 
perusahaan (Abdurohim, 2022a). Pemenuhan kegiatan yang 
dilakukan oleh pihak-pihak yang berkepentingan, tujuannya 
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supaya pemerintah maupun perusahaan dalam memenuhi 
kegiatan operasionalnya tidak kesulitan, karena dikelola oleh 
tenaga-tenaga yang memiliki kompeten dibidangnya, tentunya 
dalam melaksanakan pendidikan dan pelatihan dilakukan secara 
terus menerus dengan materi pelatihan yang berbeda, adapun 
materi yang disajikan harus menarik menggunakan gambar, 
huruf dan suara sehingga peserta dalam mengikuti pendidikan 
dan pelatihan sesuai dengan koridor yang telah ditetapkan 
(BOUZEBIBA & LEHSAINI, 2020). Menurut berbagai literatur 
yang berkaitan dengan pengembangan sumber daya manusia 
haruslah benar-benar menjadi prioritas utama dalam rangka 
untuk kemajuan pemerintahan maupun perusahaan. Setiap 
pemerintahan maupun perusahaan swasta dalam melakukan 
kegiatannya memerlukan pemahaman yang sama untuk 
menjawab tantangan di masa yang akan datang (Abdurohim, 
2022). 

Pengembangan sumber daya manusia berkelanjutan  
(Ahmed et al., 2020) membutuhkan langkah-langkah yang perlu 
diperhatikan untuk merealisasikan baik yang akan dilaksanakan 
oleh pemerintah maupun perusahaan, meliputi: 

1. Human Development Leadership & Community merupakan 
pengembangan individu atas kepemimpinan pada 
komunitasnya, perlunya setiap orang memiliki 
kemampuan dalam kepemimpinan untuk dipergunakan 
pada berbagai kegiatan organisasi, sehingga organisasi 
yang dipimpinnya memiliki kemampuan untuk 
bertumbuh dan berkembang, serta merealisasikan 
keinginan dan hasrat untuk berkembang dalam 
kehidupannya. 

2. Leading Productivity & Learning produktivitas 
pembelajaran haruslah benar-benar menjadi budaya bagi 
para pelajar, mahasiswa-wi maupun para pekerja, 
sehingga berdampak pada pemahaman dan pengetahuan 
sehingga mampu berperan bagi kemajuan pemerintah 
dan perusahaan. Pembelajaran yang baik sehingga 
berpengaruh terhadap produktivitas tentunya dalam 
menyelenggarakan pendidikan haruslah benar-benar 
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memenuhi kerangka yang ditetapkan oleh pemerintahan 
dan perusahaan 

3. Leading Ethics etika yang unggul mencerminkan perilaku 
setiap sumber daya manusia dalam menjalankan aktivitas 
dimanapun tanpa harus diawasi, secara naluri telah 
mampu membedakan mana aktivitas yang menyimpang 
mana yang sesuai dengan koridor aturan yang 
ditetapkan, sebab perilaku yang buruk mencerminkan 
sumber daya manusia tidak memiliki moral yang baik, 
dengan demikian mempengaruhi terhadap potensi 
kerjasama bisnis, maupun hubungan dengan beberapa 
negara, 

4. Leading Personal Development Pengembangan pribadi 
yang unggul sangatlah dibutuhkan bagi pencapaian karir 
maupun untuk kemajuan pemerintah dan perusahaan. 
Kepribadian yang unggul berdampak pada brand 
perusahaan, sebab setiap berhubungan dengan pihak lain 
sangat mengedepankan terhadap perilaku yang 
dimilikinya, seperti tutur kata yang baik selalu menyapa 
nama, serta banyak mendengarkan apa yang menjadi 
keluhan para pelanggan. Perilaku yang unggul biasanya 
tercipta lama, peranan keluarga sangatlah berperan 
penting untuk membentuk anaknya untuk menjadi 
manusia yang sesuai dengan norma dan adat lingkungan 
yang mempengaruhinya (Cachón-Rodríguez et al., 2022). 
 

Mengelola Sumber Daya Manusia berbeda dengan 
pengelolaan lainnya (Faruq & Usman, 2014), dibandingkan 
dengan manajemen lainnya seperti manajemen keuangan, 
manajemen strategis. Perbedaannya ada pada objek yang 
dikelola. Sebagaimana diketahui bila kita diberi tanggung jawab 
untuk melakukan aktivitas manajemen keuangan, objek yang 
akan dikelola adalah benda mati, tergantung bagaimana kita 
melakukan pendekatan dalam menyelesaikan permasalahan 
yang dihadapi seperti dibutuhkan keahlian dibidang akuntansi, 
analisa laporan keuangan. Sedangkan untuk melaksanakan 
pengelolaan pada Manajemen Sumber Daya Manusia, maka 
objek utamanya adalah manusia yang tentunya memiliki 
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kebutuhan dari mulai dasar sampai yang tertinggi seperti 
penghargaan, jika tidak bisa mengelolanya maka berdampak 
pada motivasi,  berbeda sekali dibandingkan dengan 
pengelolaan pada manajemen operasi, manajemen strategi, 
dibutuhkan seni dalam implementasinya. Mengelola Sumber 
Daya Manusia harus terintegrasi tidak bisa berdiri sendiri, baik 
untuk peningkatan pendidikan, pengembangan karier maupun 
kesejahteraan (Abdurohim & Purwoko, 2022).  

2. Literatur Pengembangan Sumber Daya Manusia 

berkelanjutan bagi Pemerintahan dan Perusahaan 

Kebutuhan Sumber Daya Manusia bagi pemerintah 
maupun perusahaan (Campanella et al., 2023)   yang sudah eksis 
maupun baru berdiri memiliki permasalahan tersendiri bagi 
masing-masing perusahaan maupun pemerintahan, karena 
semuanya menginginkan sumber daya manusia yang memiliki 
kompetensi yang memenuhi standar yang telah ditetapkan, 
namun permasalahan yang terjadi adalah kadang ditemui 
adanya lulusan yang belum sesuai dengan persyaratan yang 
ditetapkan, walaupun ditetapkan maka akan mempengaruhi 
jumlah yang diterima khususnya sumber daya yang diterima 
bukan berasal dari daerah asal dimana pemerintah dan 
perusahaan beroperasi, maka bila dipaksakan akan 
menimbulkan gelombang protes besar bisa mengarah kepada 
permasalahan sosial (Zhongwei & Liu, 2022). 

Perguruan tinggi (Aryati, 2019) baik yang dimiliki oleh 
pemerintah dan swasta dalam mencetak sumber daya manusia 
tidak ada perbedaan baik untuk materi yang disajikan maupun 
kelulusan waktu serta penilaian, sebab memiliki basis kurikulum 
yang sama dalam penerapan belajar dan mengajar, tidak ada 
satupun perbedaan yang nampak menonjol dalam implementasi 
penyelenggaraan yang dilaksanakan oleh dunia pendidikan, 
sehingga dikotomi antara pengembangan sumber daya manusia 
yang dilakukan oleh pemerintah dan swasta tidak perlu terjadi 
lagi, sebab saat ini semua perguruan tinggi swasta diharuskan 
memenuhi ketentuan yang ditetapkan oleh pemerintah, 
sehingga bagi penyelenggaraan pendidikan yang tidak sesuai 
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akan ditutup penyelenggaraan pendidikan. Karena itu lembaga 
pendidikan harus dipandang sebagai mitra pemerintah dalam 
rangka mencerdaskan Sumber Daya Manusia guna mendukung 
dan menjamin perusahaan maupun pemerintahan terus 
berkembang di masa yang akan datang (Abdurohim, 2022b). 

Beberapa literatur pengembangan sumber daya manusia 
berkelanjutan (Ahmed et al., 2020), untuk mendukung kemajuan 
bangsa dan negara seperti: 

1. Pengembangan sumber daya berkelanjutan bertumpu 
pada kompetensi, komitmen organisasi, visi 
kepemimpinan sumber daya manusia, gaya dan model 
kepemimpinan, peningkatan kinerja dan keterampilan, 
perencanaan serta positioning dalam pengembangan 
sumber daya manusia. Pengemebangan sumber daya 
manusia membutuhkan koordinasi antar bagian pada 
organisasi yang akan mengembangkan juga didasarkan 
pada kesadaran pemimpin dalam ikut serta memajukan 
sumber daya manusia untuk menjadi keunggulan di masa 
yang akan datang (Benjamin Bukit et al., 2017). 

2. Pengembangan sumber daya manusia berkelanjutan 
bukan saja fokus pada kesiapan program pendidikan dan 
penyelenggaraannya tapi juga harus memperhatikan 
bagaimana membangun kesejahteraannya sebab 
kesuksesan dalam pengembangan sumber daya manusia 
banyak dipengaruhi oleh kemampuan pikiran dan fisik 
yang menyertainya (Shah et al., 2023). Banyak faktor 
yang harus diperhatikan dalam pengembangan sumber 
daya manusia, tetap harus mengacu pada kebutuhan 
dasar yang dihadapi oleh manusia sebagai objek, apapun 
jenis yang akan dipergunakan maka kalau tidak secara 
seksama akan mengalami kebuntuan. 

3. Keberlanjutan pengembangan sumber daya manusia 
banyak dipengaruhi oleh kebutuhan suatu pemerintahan 
dan perusahaan, tidak bisa harus mencontoh dari negara 
lain, sebab setiap negara memiliki keunggulan dan 
kelemahan yang hanya bisa dikelola oleh pemerintah 
atau perusahaannya sendiri (Savitz & Weber, 2006). 
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4. Pembangunan sumber daya manusia memerlukan 
pemahaman terhadap budaya yang mempengaruhi, 
menentukan strategi serta pendidikan etika bagi bangsa 
dan pegawai yang ada terlibat, sehingga perlu adanya 
kecermatan dalam membangun sumber daya manusia 
seutuhnya (Nikolopoulos et al., 2010).  

5. Pembangunan sumber daya manusia juga harus 
memprioritaskan pembangunan gender, karena 
bagaimanapun manusia banyak ditentukan oleh 
kemampuan gender dalam memelihara anak-anaknya 
yang akan tumbuh menjadi penerus bangsa, serta 
perlunya memelihara kesehatan dan juga ketersediaan 
pangan (Melissa Leach, 2016). 

6. Kegiatan dalam membangun sumber daya manusia 
berkelanjutan tidak terlepas dari bagaimana 
merekonstruksi nilai-nilai yang ada pada bangsa 
tersebut, sejauh mana nilai yang dipergunakan mampu 
mendorong kompetisi serta ketaatan dalam mengikuti 
aturan yang telah ditetapkan, salah satu contoh dalam 
penerapan etika di jalan raya kadang satu sama lain tidak 
berdasarkan pada aturan, hanya didasarkan pada naluri 
serta emosional yang dikedepankan, sehingga terjadinya 
kecelakaan sangatlah rentan terhadap pembangunan 
sumber daya manusia yang telah diabngun, hanya 
dikalahkan oleh sebagian kecil manusia yang hanya 
mementingkan keinginan dan ambisinya (Kurucz et al., 
2013). 
 

Pengembangan sumber daya manusia berdasarkan 
pendapat dari berbagai ahli, bahwa seluruhnya terletak pada 
keseriusan seorang pemimpin dalam merencanakan 
pengembangan dan pelatihan, sehingga terjadi perubahan 
secara signifikan pada pembentukan generasi bangsa yang 
dibutuhkan dalam menghadapi tantangan serta bagi perusahaan 
sangat memerlukan sumber daya yang berkompeten, sebab 
usaha bisnis yang dijalankan tidaklah statis mengalami berbagai 
perubahan serta ancaman dalam pelaksanaanya. Tuntutan 
pelanggan atau rakyatnya terus berkembang, sedangkan sumber 



163 

daya yang dimiliki selalu terbatas, perlu adanya inovasi dan 
terobosan-terobosan yang diperlukan, tentunya melalui 
pendidikan sumber daya manusia (Harto & Abdurohim, 2021). 

Pengembangan sumber daya manusia berkelanjutan bukan 
hanya permasalahan pendidikan dan pelatihan, namun 
merambah pada persoalan perekonomian, budaya, etika yang 
berlaku di negara serta perusahaan tersebut, sehingga 
memerlukan keterpaduan antara program satu dengan lainnya, 
tidak bisa dipisah-pisahkan satu sama lainnya, dan harus 
terintegrasi dalam mengembangkan (Silalahi et al., 2022). 
Negara-negara maju sistem kenegaraan telah berkembang 
sedemikian rupa sehingga dalam proses pengembangan sumber 
daya manusia berkelanjutan satu sama lainnya saling 
mendukung, seperti kesejahteraan bagi para pengajar, dana 
penelitian yang disediakan sangat berlebih sehingga kegiatan 
pengembangan sumber daya manusia terus berkelanjutan dari 
satu generasi ke generasi lainnya, karena untuk menjamin 
kejayaan dan kemakmuran suatu bangsa. 
 

 

Gambar 9.2 Faktor yang mempengaruhi pengembangan SDM 

Sumber: (Holden et al., n.d.) 
 

 
Pada gambar 9.2 mencerminkan kegiatan pemerintahan 

dan perusahaan guna mengembangkan sumber daya manusia 
yang memiliki kualifikasi sesuai yang distandarisasikan oleh 
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pemerintah maupun perusahaan, didahului dengan kegiatan 

analisis kebutuhan SDM (Islam & Manangi, 2021), sesuai dengan 
strategi pemerintahan dan perusahaan yang akan dipilih, 
sehingga diharapkan pada sumber daya manusia memberikan 
sumbangan yang sangat penting bagi pemerintah maupun 
perusahaan, karena pemerintahan maupun perusahaan 
didukung adanya tenaga yang handal dan berkompeten, 
sehingga bisa diandalkan oleh perusahaan atau organisasi untuk 
menumbuhkembangkan perusahaan yang lebih baik lagi 
(Fernandez et al., 2018). 

Pengembangan sumber daya manusia memerlukan 
dana, pemikiran yang matang, sebab apapun yang dilakukan 
oleh pemerintah dan perusahaan untuk mengembangkan 
sumber daya manusia bukan hanya untuk hari ini namun untuk 
jangka panjang, yang mampu memberikan keunggulan 
bangsanya, sebab tidak ada negara satupun yang bisa maju dan 
berkembang, bila tidak ada dukungan dari warganya terutama 
untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan sesuai yang telah 
dirumuskan dalam regulasi baik oleh pemerintahan maupun 
perusahaan (Profesi & Resource, 2020). 

4. Pentingnya pengembangan sumber daya manusia 

berkelanjutan untuk kepentingan pemerintahan dan 
perusahaan 

Human Resource Planning (HRP) (Ulferts et al., 2011) yaitu 
aktivitas perencanaan yang mengintegrasikan antara 
pemenuhan Sumber Daya Manusia yang dibutuhkan dengan 
rencana strategis jangka panjang pemerintahan maupun 
perusahaan atau organisasi, sehingga kebutuhan Sumber Daya 
Manusia  (Abdulmutallab Muhammad Alamri, 2020) yang akan 
merealisasikan aktivitas pada setiap kegiatan. Diperlukan 
pemenuhan kebutuhan sumber daya manusia yang memiliki 
kualifikasi memadai, serta membutuhkan penciptaan para 
pemimpin negara maupun perusahaan, sehingga kebutuhan 
antara pemerintahan dan perusahaan terpenuhi, akan mampu 
mendorong kemajuan yang diinginkan. pemenuhan kebutuhan 
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Sumber Daya Manusia disesuaikan dengan strategi perusahaan 
atau pemerintahan (Abdurohim, 2022c). 

Pengembangan sumber daya manusia memerlukan 
kecermatan perencanaan yang baik serta mempertimbangkan 
berbagai perkembangan yang terjadi pada lingkungan global, 
sebab mampu mempengaruhi kondisi pemerintahan dan 
perusahaan pada jangka pendek maupun jangka panjang. 
Karena itu dalam memenuhi kebutuhan sumber daya manusia 
perlunya memetakan tentang ancaman yang dihadapi serta 
kelemahan yang ditemukan dalam sumber daya manusia itu 
sendiri, seperti saat ini dalam revolusi industri 5.0 (Puspita et al., 
2020) membutuhkan seluruhnya terintegrasi secara digital, 
sehingga berbagai perguruan tinggi dalam mendidik para 
mahasiswa-wi nya sudah berbasis teknologi informasi modern, 
sehingga ketika lulus dan melanjutkan untuk berkiprah di 
pemerintahan maupun perusahaan, tidak terjadi benturan 
pengetahuan, bahkan banyak yang menyesuaikan dengan apa 
yang dibutuhkan dalam kegiatan operasionalnya. 
Mengembangkan sumber daya manusia berkelanjutan  (Industri 
et al., 2018) haruslah berbasis pada perencanaan atas kegiatan 
pemerintahan maupun perusahaan, sehingga dalam 
mengembangkan pendidikan dan pelatihan Sumber Daya 
Manusia selalu memenuhi kebutuhan, sering terjadi adanya 
kelebihan antara kelulusan dengan penyerapan, hal ini bisa 
terjadi adanya kelesuan ekonomi baik global maupun nasional, 
tentunya bila terjadi hal demikian menjadi tanggungjawab 
pemerintah untuk menstabilkan kembali masalah 
perekonomiannya, sehingga kebutuhan sumber daya manusia 
yang diperlukan antara permintaan dan penyediaan terus 
seimbang (Silalahi et al., 2022). 

Mengembangkan sumber daya manusia untuk terus eksis 
berkelanjutan, maka pelaksanaan pelatihan, pendidikan 
diperlukan langkah-langkah sebagai berikut: 

1. Melakukan analisa tentang kondisi pemerintahan dan 
perusahaan, sebab dengan data yang baik akan terjalin 
antara pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan oleh 
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perguruan tinggi maupun sekolah akan terus terupdate 
dengan isu-isu yang berjalan, pentingnya isu tersebut 
dipecahkan beserta dicarikan solusinya, sehingga bisa 
diterapkan dalam merencanakan pengembangan sumber 
daya manusia untuk memenuhi kebutuhan pemerintah 
dan perusahaan. 

2. Organisasi pemerintah dan perusahaan yang menangani 
masalah sumber daya manusia selain merencanakan 
kebutuhan sumber daya manusia juga mempersiapkan 
pemenuhan dalam peningkatan kapasitas untuk 
mengikuti pendidikan dan pelatihan secara serentak dan 
berjenjang. Hal ini sangat penting supaya operasional 
pemerintahan dan perusahaan tidak terhenti atau 
kegiatan yang harus dilakukan diselesaikan oleh satu 
pegawai, sehingga hasilnya tidak optimal. 

3. Ketersediaan Sumber Daya Manusia haruslah dijaga 
rasionya antara aktivitas kegiatan operasional dengan 
ketersediaannya. Bila ditinjau dari segi pembiayaan 
dengan pegawai yang minim, maka perusahaan mampu 
menghemat biaya namun untuk pengukuran kualitas dan 
optimalisasi hasil akankah sulit untuk bisa 
dipertanggungjawabkan sepenuhnya. 

 

 
 

Gambar 9.3 Perencanan dan pengembangan SDM 

Sumber: (Holden et al., n.d.) 
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Pengembangan sumber daya manusia  (Purnomosidi et al., 

2019)  pada perusahaan maupun pemerintahan selalu 
mendasarkan pada kebutuhan yang terjadi pada aktivitas 
kegiatan pemerintahan maupun perusahaan, seperti saat ini 
dengan kegiatan yang telah berbasiskan digital, maka 
pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia haruslah 
menyesuaikan baik materi maupun muatan yang disampaikan 
dalam mendidik generasi muda, sudah tidak masa nya lagi 
dalam pengajaran dan pelatihan mendasarkan pada materi yang 
hanya pada tulisan, harus disesuaikan dengan perkembangan 
zaman, yaitu komposisi antara tulisan, gambar dan suara yang 
perlu dikedepankan, apalagi saat ini dalam melakukan 
pendidikan dan pengajaran tidak terbatas pada lokasi 
pengajaran, sehingga dalam melakukan pendidikan 
membutuhkan penyesuaian-penyesuaian yang diperlukan 
seperti teknologi informasi yang disertai dengan aplikasi untuk 
pengajarannya  (Abdurohim, 2021b). 

Pada gambar 12.3. pengembangan sumber daya manusia 
berkelanjutan (Lase, 2019), maka harus memiliki model yang 
dibutuhkan sehingga dalam implementasinya sesuai dengan 
yang telah digariskan dalam strategi perusahaan atau 
pemerintahan. Banyak perusahaan atau organisasi di dalam 
memenuhi kebutuhan pegawainya dilakukan secara sederhana, 
hanya sebatas memenuhi formalitas belaka, tidak berdasarkan 
kebutuhan yang memperhitungkan antara tingkat kebutuhan 
dengan rencana strategis perusahaan maupun organisasi. 
Kebutuhan Sumber Daya Manusia perusahaan atau organisasi 
harus didasarkan pada hasil analisa yang dilakukan sebelumnya 
(Montague et al., 2016). 

Mengembangkan Sumber Daya Manusia pada setiap 
pemerintahan dan Perusahaan berbeda-beda, masing-masing 
memiliki kekhususan tersendiri, sehingga dalam pelaksanaan 
pemenuhan Sumber Daya Manusia  (Paauwe & Boon, 2018)  
berbeda-beda, ada keunggulan dan juga kelemahan, namun bagi 
negara-negara yang telah maju setiap kelebihan selalu dilakukan 
evaluasi yang dilanjutkan dengan melakukan penyempurnaan, 
baik dalam perancangan pendidikan maupun dalam 
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memperbaiki infrastruktur yang dibutuhkan (Aryati, 2019). 
Banyak perguruan tinggi atau sekolah yang tidak menyesuaikan 
perkembangan yang terjadi. Karena itu bagi Universitas yang 
telah memiliki usia panjang, akan selalu memiliki keunggulan, 
dalam melaksanakan pendidikan maupun pelatihan, karena 
mereka ditopang dengan penelitian menghasilan keterbaruan 
untuk dapatnya para mahasiswa yang didik mengikuti 
pembaharuan dalam pengetahuan maupun modern serta 
strategi yang dibutuhkan (Haryono, 2018). 
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BAB 10 

EVALUASI FUNGSI MANAJEMEN SDM  
 

Oleh Ratna Handayati, S.E. 

10.1. Pendahuluan  
Pembangunan sumber daya manusia berkelanjutan 

adalah suatu konsep yang mencakup upaya untuk meningkatkan 
kapasitas dan kualitas sumber daya manusia secara 
berkelanjutan. Ini melibatkan pengembangan keterampilan, 
peningkatan pendidikan dan pemberdayaan individu untuk 
mencapai kemajuan sosial dan ekonomi jangka panjang. SDM 
berkelanjutan atau Pembangunan Sumber Daya Manusia 
Berkelanjutan adalah konsep yang berkaitan dengan upaya 
pengembangan dan pemanfaatan sumber daya manusia secara 
berkesinambungan guna mencapai pertumbuhan ekonomi, 
pembangunan sosial dan perlindungan lingkungan yang 
berkelanjutan.  

Berikut ini adalah beberapa pengertian SDM 
berkelanjutan menurut para ahli: 

1. The Brundtland Commission (World Commission on 
Environment and Development) (1987): SDM 
berkelanjutan adalah pengembangan yang memenuhi 
kebutuhan masa kini tanpa mengorbankan kemampuan 
generasi masa depan untuk memenuhi kebutuhan 
mereka sendiri. 

2. United Nations Development Programme (UNDP) (1991): 
SDM berkelanjutan adalah suatu proses yang 
memungkinkan individu dan masyarakat untuk 
memenuhi kebutuhan dan meningkatkan kualitas hidup 
mereka tanpa mengorbankan kemampuan generasi masa 
depan untuk memenuhi kebutuhan mereka sendiri. 
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3. International Labour Organization (ILO) (1998): SDM 
berkelanjutan adalah pembangunan yang mencakup 
aspek ekonomi, sosial dan lingkungan, dengan 
memperhatikan hak asasi manusia, kesetaraan gender 
dan partisipasi yang adil dari semua anggota masyarakat. 

4. World Business Council for Sustainable Development 
(WBCSD) (2000): SDM berkelanjutan adalah pendekatan 
dalam mengelola sumber daya manusia yang melibatkan 
pemenuhan kebutuhan karyawan, peningkatan 
produktivitas, inovasi dan tanggung jawab sosial 
perusahaan, dengan mempertimbangkan keseimbangan 
antara tujuan ekonomi, sosial dan lingkungan. 

5. Green Economy Coalition (2012): SDM berkelanjutan 
adalah upaya untuk mengembangkan dan meningkatkan 
kualitas sumber daya manusia, dengan memperhatikan 
kesetaraan, inklusi dan keadilan, serta mengintegrasikan 
prinsip-prinsip keberlanjutan dalam kebijakan, praktik 
dan keputusan yang berhubungan dengan pengelolaan 
sumber daya manusia. 

Pengertian-pengertian tersebut memberikan landasan 
dan panduan dalam melihat pembangunan SDM berkelanjutan 
dari berbagai perspektif dan telah diungkapkan oleh para ahli di 
bidang lingkungan, pembangunan, ketenagakerjaan dan 
keberlanjutan pada tahun-tahun yang disebutkan di atas. 

Pembangunan sumber daya manusia berkelanjutan 
mengacu pada upaya untuk meningkatkan kualitas hidup 
manusia melalui pendidikan, pelatihan, pengembangan 
keterampilan dan pemberdayaan individu untuk mencapai 
pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan dan inklusif. Ini 
melibatkan investasi jangka panjang dalam pengembangan 
potensi manusia dan menciptakan kesempatan yang adil bagi 
semua orang.  

Ada beberapa elemen kunci dalam pembangunan sumber 
daya manusia berkelanjutan: 
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1. Pendidikan: Pendidikan yang berkualitas dan inklusif 
merupakan landasan penting untuk pembangunan 
sumber daya manusia. Ini mencakup akses universal 
terhadap pendidikan dasar, menengah dan tinggi, serta 
pendidikan keahlian yang relevan dengan kebutuhan 
pasar kerja. 

2. Pelatihan dan Pengembangan: Pelatihan berkelanjutan 
dan pengembangan keterampilan penting untuk 
meningkatkan kompetensi dan daya saing individu di 
pasar kerja yang terus berkembang. Ini melibatkan 
program pelatihan yang didukung oleh pemerintah dan 
sektor swasta untuk mengembangkan keterampilan yang 
dibutuhkan dalam dunia kerja. 

3. Kesehatan: Kesehatan yang baik adalah prasyarat bagi 
pertumbuhan dan perkembangan sumber daya manusia 
yang berkelanjutan. Investasi dalam sistem kesehatan 
yang efektif, akses ke perawatan kesehatan yang 
terjangkau, serta program kesehatan masyarakat yang 
berkelanjutan sangat penting. 

4. Kesetaraan gender: Pemberdayaan perempuan dan 
kesetaraan gender adalah aspek penting dalam 
pembangunan sumber daya manusia berkelanjutan. 
Mempromosikan kesetaraan gender dalam pendidikan, 
pelatihan dan kesempatan kerja akan meningkatkan 
partisipasi perempuan dalam pembangunan sosial dan 
ekonomi. 

5. Perlindungan sosial: Sistem perlindungan sosial yang 
kuat membantu memastikan keberlanjutan dan 
kesejahteraan sumber daya manusia. Ini mencakup 
jaminan sosial, program pembiayaan pensiun, jaring 
pengaman sosial dan perlindungan terhadap risiko 
ekonomi yang tidak terduga. 

6. Inovasi dan Teknologi: Inovasi dan teknologi memiliki 
peran penting dalam pembangunan sumber daya 
manusia berkelanjutan. Pemanfaatan teknologi informasi 
dan komunikasi serta inovasi dalam sektor pendidikan 
dan pelatihan dapat meningkatkan aksesibilitas, efisiensi 
dan efektivitas pembelajaran. 
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Pembangunan sumber daya manusia berkelanjutan 
adalah upaya jangka panjang yang melibatkan kolaborasi antara 
pemerintah, sektor swasta dan masyarakat sipil. Tujuannya 
adalah menciptakan kondisi yang mendukung perkembangan 
manusia secara menyeluruh, meningkatkan kualitas hidup, 
mengurangi kemiskinan dan mencapai pembangunan 
berkelanjutan secara keseluruhan. 

Pembangunan sumber daya manusia berkelanjutan 
adalah suatu pendekatan yang bertujuan untuk meningkatkan 
kapabilitas dan potensi individu secara terus-menerus. Analisis 
SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) adalah 
suatu metode yang sering digunakan untuk mengevaluasi situasi 
atau rencana dalam suatu organisasi atau proyek. Dalam 
konteks pembangunan sumber daya manusia berkelanjutan, 
analisis SWOT dapat membantu dalam mengidentifikasi faktor-
faktor yang mendukung atau menghambat pencapaian tujuan 
pembangunan sumber daya manusia. 

Berikut adalah contoh analisis SWOT untuk 
pembangunan sumber daya manusia berkelanjutan: 

1. Kelebihan (Strengths): 
a. Ketersediaan sumber daya manusia yang berkualitas dan 

terlatih. 
b. Adanya kesadaran dan komitmen organisasi untuk 

mengembangkan sumber daya manusia. 
c. Kemitraan yang kuat dengan institusi pendidikan dan 

pelatihan. 
2. Kelemahan (Weaknesses): 

a. Kurangnya aksesibilitas terhadap pendidikan dan 
pelatihan bagi semua anggota masyarakat. 

b. Ketimpangan dalam distribusi sumber daya manusia 
terlatih antar wilayah atau sektor industri. 

c. Keterbatasan dana untuk program pengembangan 
sumber daya manusia. 

3. Peluang (Opportunities): 
a. Adanya teknologi baru yang dapat digunakan untuk 

pendidikan dan pelatihan jarak jauh. 
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b. Potensi kerjasama dengan organisasi internasional atau 
perusahaan multinasional untuk pengembangan sumber 
daya manusia. 

c. Permintaan pasar yang tinggi untuk keterampilan khusus 
dalam sektor tertentu. 

4. Ancaman (Threats): 
a. Perubahan cepat dalam kebutuhan pasar kerja yang 

dapat membuat keterampilan yang ada menjadi usang. 
b. Persaingan global dalam menarik dan mempertahankan 

sumber daya manusia terlatih. 
c. Perubahan kebijakan pemerintah yang dapat 

mempengaruhi pendanaan atau regulasi pendidikan dan 
pelatihan. 

Dengan menganalisis faktor-faktor ini, organisasi atau 
pemerintah dapat mengidentifikasi langkah-langkah strategis 
untuk memperkuat kelebihan, mengatasi kelemahan, 
memanfaatkan peluang dan menghadapi ancaman dalam 
pembangunan sumber daya manusia berkelanjutan. Analisis 
SWOT dapat menjadi landasan untuk mengembangkan rencana 
aksi yang efektif dan berkelanjutan. 

10.2. Pentingnya Analisis SWOT untuk Pembangunan 

SDM Berkelanjutan 

 

Analisis SWOT memiliki peran yang penting dalam 
pembangunan sumber daya manusia (SDM) berkelanjutan. 
Berikut adalah beberapa alasan mengapa analisis SWOT penting 
dalam konteks ini: 

1. Identifikasi Kelebihan dan Kelemahan: Analisis SWOT 
membantu mengidentifikasi kekuatan (strengths) dan 
kelemahan (weaknesses) dalam pengembangan SDM. 
Dengan mengetahui kekuatan yang dimiliki, organisasi 
atau pemerintah dapat memanfaatkannya dan 
memperkuatnya lebih lanjut. Sementara itu, dengan 
mengidentifikasi kelemahan, mereka dapat 
merencanakan strategi untuk mengatasi dan 
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memperbaikinya agar pembangunan SDM menjadi lebih 
efektif. 

2. Pemanfaatan Peluang: Analisis SWOT membantu 
mengidentifikasi peluang (opportunities) yang dapat 
dimanfaatkan dalam pembangunan SDM. Dengan 
mengetahui peluang tersebut, organisasi atau pemerintah 
dapat mengarahkan upaya mereka untuk mengambil 
keuntungan dari situasi yang menguntungkan dan 
mengembangkan inisiatif yang sesuai. 

3. Menghadapi Ancaman: Analisis SWOT juga membantu 
mengidentifikasi ancaman (threats) yang mungkin 
dihadapi dalam pembangunan SDM. Dengan mengetahui 
ancaman tersebut, organisasi atau pemerintah dapat 
mengambil langkah-langkah yang tepat untuk 
mengurangi dampak negatifnya atau bahkan mengubah 
ancaman menjadi peluang. 

4. Pengambilan Keputusan yang Lebih Baik: Analisis SWOT 
menyediakan gambaran menyeluruh tentang faktor-
faktor internal dan eksternal yang dapat mempengaruhi 
pembangunan SDM. Dengan memiliki pemahaman yang 
lebih baik tentang kekuatan, kelemahan, peluang dan 
ancaman yang ada, pengambilan keputusan menjadi lebih 
terarah dan informasi yang lebih akurat digunakan dalam 
perencanaan strategis. 

5. Perencanaan Strategis yang Lebih Efektif: Analisis SWOT 
memberikan landasan yang kuat untuk perencanaan 
strategis dalam pembangunan SDM. Dengan 
mempertimbangkan faktor-faktor SWOT, organisasi atau 
pemerintah dapat mengembangkan rencana aksi yang 
lebih fokus, efektif dan berkelanjutan. Mereka dapat 
mengalokasikan sumber daya dengan lebih bijaksana, 
mengidentifikasi prioritas yang tepat dan mengantisipasi 
perubahan yang mungkin terjadi. 

Secara keseluruhan, analisis SWOT memberikan 
pemahaman yang komprehensif tentang situasi pembangunan 
SDM berkelanjutan. Hal ini membantu organisasi atau 
pemerintah untuk mengoptimalkan potensi yang ada, mengatasi 
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hambatan, memanfaatkan peluang dan menghadapi ancaman 
dengan cara yang lebih efektif. 

10.3. Tujuan Analisis SWOT terhadap Pembangunan 

SDM Berkelanjutan 

 

Tujuan dari analisis SWOT terhadap pembangunan 
Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkelanjutan adalah sebagai 
berikut: 

1. Mengidentifikasi kekuatan (strengths): Analisis SWOT 
membantu dalam mengidentifikasi kekuatan internal 
yang dimiliki oleh organisasi atau entitas yang terlibat 
dalam pembangunan SDM berkelanjutan. Dengan 
mengetahui kekuatan yang ada, langkah-langkah dapat 
diambil untuk mempertahankan dan memperluas 
keunggulan tersebut. 

Contoh: Keberadaan infrastruktur pendidikan yang 
memadai, tenaga pengajar yang berkualitas dan kerja 
sama yang kuat antara institusi pendidikan dan sektor 
industri. 

2. Mengidentifikasi kelemahan (weaknesses): Analisis SWOT 
juga membantu mengidentifikasi kelemahan internal 
yang perlu diperbaiki dalam upaya meningkatkan 
pembangunan SDM berkelanjutan. Dengan mengetahui 
kelemahan yang ada, langkah-langkah perbaikan dapat 
diambil untuk mengatasi kendala yang mungkin 
menghambat perkembangan. 

Contoh: Keterbatasan aksesibilitas pendidikan di daerah 
tertentu, kurangnya sumber daya manusia yang terlatih 
dalam bidang-bidang tertentu, atau kurangnya kesadaran 
tentang pentingnya pembangunan SDM berkelanjutan. 

3. Mengidentifikasi peluang (opportunities): Analisis SWOT 
membantu dalam mengidentifikasi peluang eksternal 
yang dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan 
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pembangunan SDM berkelanjutan. Dengan mengetahui 
peluang tersebut, langkah-langkah strategis dapat 
diambil untuk mengoptimalkan potensi yang ada. 

Contoh: Perkembangan teknologi digital yang membuka 
peluang baru dalam pendidikan jarak jauh, peningkatan 
investasi dalam sektor pendidikan, atau adanya program 
subsidi pendidikan dari pemerintah. 

4. Mengidentifikasi ancaman (threats): Analisis SWOT juga 
membantu dalam mengidentifikasi ancaman eksternal 
yang mungkin menghambat pembangunan SDM 
berkelanjutan. Dengan mengetahui ancaman tersebut, 
langkah-langkah pengelolaan risiko dapat diambil untuk 
mengurangi dampak negatifnya. 

Contoh: Perubahan kebijakan pemerintah yang 
merugikan sektor pendidikan, perubahan demografi yang 
mempengaruhi ketersediaan tenaga kerja, atau 
persaingan global yang ketat dalam mencari sumber daya 
manusia berkualitas. 

Dengan melakukan analisis SWOT terhadap 
pembangunan SDM berkelanjutan, entitas terkait dapat 
memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang kondisi 
internal dan eksternal yang mempengaruhi upaya mereka. Hal 
ini dapat membantu mereka dalam merumuskan strategi yang 
lebih efektif, mengidentifikasi langkah-langkah perbaikan yang 
diperlukan, dan mengoptimalkan peluang yang ada untuk 
mencapai pembangunan SDM yang berkelanjutan. Melalui 
analisis SWOT, pembangunan SDM berkelanjutan dapat menjadi 
lebih terarah, dengan upaya yang difokuskan pada peningkatan 
potensi yang ada, penanggulangan hambatan dan kelemahan, 
serta pemanfaatan peluang eksternal yang mendukung 
pertumbuhan SDM secara berkelanjutan. Dalam pembangunan 
SDM berkelanjutan dengan menggunakan analisis SWOT, ada 
beberapa hal yang perlu diperhatikan. Berikut adalah beberapa 
poin penting yang harus dipertimbangkan: 
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1. Keterpaduan dengan tujuan berkelanjutan: Pastikan 
bahwa pembangunan SDM berkelanjutan yang 
diidentifikasi dalam analisis SWOT sejalan dengan tujuan 
pembangunan berkelanjutan yang lebih luas. Fokus pada 
aspek ekonomi, sosial dan lingkungan yang relevan untuk 
mencapai keberlanjutan jangka panjang. 

2. Prioritaskan isu-isu penting: Evaluasi hasil analisis SWOT 
dan prioritas secara berdasarkan urgensi, dampak, dan 
potensi perbaikan. Fokus pada isu-isu yang memiliki 
dampak signifikan terhadap pembangunan SDM 
berkelanjutan dan potensi peningkatan yang besar. 

3. Kolaborasi lintas sektor: Pembangunan SDM 
berkelanjutan melibatkan berbagai pemangku 
kepentingan dan sektor yang berbeda. Manfaatkan 
analisis SWOT untuk mengidentifikasi peluang kolaborasi 
dan kemitraan yang dapat meningkatkan upaya 
pembangunan SDM. 

4. Aksi konkret: Jadikan analisis SWOT sebagai dasar untuk 
merancang rencana tindakan konkret yang mencakup 
langkah-langkah spesifik untuk memanfaatkan kekuatan, 
mengatasi kelemahan, memanfaatkan peluang, dan 
menghadapi ancaman. Pastikan rencana tersebut 
realistis, terukur dan terimplementasi dengan baik. 

5. Evaluasi dan pemantauan: Selama proses pembangunan 
SDM berkelanjutan, penting untuk melakukan evaluasi 
terus-menerus terhadap langkah-langkah yang diambil. 
Monitor dan ukur kemajuan yang dicapai, serta terus 
beradaptasi dengan perubahan kondisi dan tantangan 
yang muncul. 

6. Integrasi dengan kebijakan dan regulasi: Pastikan bahwa 
hasil analisis SWOT diintegrasikan dengan kebijakan dan 
regulasi yang ada. Upayakan keberlanjutan melalui 
perumusan kebijakan yang mendukung dan menciptakan 
kerangka kerja yang memfasilitasi pembangunan SDM 
berkelanjutan. 

7. Komunikasi dan partisipasi: Komunikasikan hasil analisis 
SWOT dan rencana tindakan kepada semua pemangku 
kepentingan terkait, termasuk masyarakat, sektor swasta 
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dan pemerintah. Libatkan mereka dalam proses 
pengambilan keputusan dan implementasi untuk 
memastikan kesepahaman dan dukungan yang lebih luas. 

Dengan memperhatikan hal-hal tersebut, analisis SWOT 
dapat menjadi alat yang efektif untuk membimbing 
pembangunan SDM berkelanjutan dan mencapai hasil yang lebih 
baik dalam menciptakan masyarakat yang berkelanjutan. 

10.4. Evaluasi Fungsi Manajemen SDM (Evaluating The 

HR Function) 

 

Menurut Armstrong (2009), manajemen SDM merupakan 
pendekatan strategis, meyakinkan dan terpadu untuk pekerjaan, 
pertumbuhan, serta kesejahteraan karyawan suatu perusahaan. 
Memulai dan menawarkan arahan, dukungan, serta layanan 
untuk semua hal yang berkaitan dengan karyawan perusahaan 
ialah tanggung jawab fungsi SDM. Tujuan utama fungsi SDM 
yaitu untuk menawarkan panduan dan layanan yang membantu 
bisnis berjalan lebih efisien dengan memanfaatkan tenaga kerja 
mereka. Peran ini bertanggung jawab untuk memastikan bahwa 
strategi, kebijakan dan praktik SDM yang ditujukan untuk semua 
masalah yang berkaitan dengan pekerjaan, pengembangan, 
kesejahteraan karyawan, serta interaksi antara manajemen dan 
karyawan, dilakukan dan dipelihara. Fungsi ini juga memiliki 
dampak yang signifikan terhadap lingkungan tempat orang 
bekerja, memungkinkan mereka memaksimalkan kemampuan 
dan potensi mereka untuk kebaikan organisasi dan diri mereka 
sendiri, serta untuk meningkatkan kualitas hidup mereka dan 
menemukan kepuasan dalam pekerjaan mereka. 

Kegiatan yang dilakukan dalam fungsi SDM dapat dibagi 
menjadi dua kategori utama: (1) Strategis (transformasi), yang 
terutama berkaitan dengan penyelarasan dan implementasi 
strategi bisnis dan strategi SDM, serta (2) Transaksional, yang 
meliputi penyampaian layanan SDM kegiatan, seperti pencarian 
sumber daya karyawan, pembelajaran dan pengembangan, 
penghargaan, serta hubungan karyawan. Fungsi SDM terlibat 
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dalam menciptakan strategi, kebijakan dan praktik SDM yang 
memenuhi persyaratan bisnis dan personelnya, serta membantu 
dalam pengembangan keunggulan kompetitif yang 
berkelanjutan. 

Armstrong (2009) menegaskan bahwa untuk 
memastikan bahwa fungsi SDM efektif baik di tingkat strategis 
maupun dalam konteks penyediaan dan dukungan layanan, 
perlu untuk mengevaluasi kontribusi fungsi tersebut. 
Kemampuan fungsi SDM perusahaan untuk beroperasi secara 
strategis dan kapasitasnya untuk memberikan tingkat layanan 
yang diperlukan berfungsi sebagai kriteria utama untuk menilai 
kinerja fungsi tersebut. Teknik berikut dapat digunakan untuk 
menilai kemanjuran sumber daya manusia, yaitu: 

1. Ketentuan organisasi: biaya per nilai tambah per 
karyawan, nilai tambah per karyawan, laba per 
karyawan, nilai penjualan per karyawan, dll. 

2. Perilaku karyawan mencakup hal-hal seperti tingkat 
retensi dan perputaran karyawan, ketidakhadiran, sakit, 
tingkat kecelakaan, keluhan, perselisihan, referensi ke 
pengadilan tenaga kerja, serta hasil skema yang 
diusulkan karyawan. 

3. Dampak dan tingkat layanan sumber daya manusia: 
waktu untuk mengisi lowongan pekerjaan, tanggapan 
terhadap lamaran pekerjaan, rasio penerimaan terhadap 
lamaran, biaya iklan pekerjaan, pelatihan per karyawan, 
waktu untuk menanggapi dan menangani keluhan, 
peningkatan kinerja bisnis yang dapat diamati sebagai 
hasil dari praktik manajemen SDM, rasio Biaya SDM 
terhadap total biaya, rasio staf SDM terhadap total 
karyawan, dan pencapaian tujuan tertentu adalah contoh 
dampak dan tingkat layanan sumber daya manusia. 

Evaluasi fungsi manajemen sumber daya manusia (SDM) 
merupakan langkah penting dalam memastikan efektivitas dan 
efisiensi pengelolaan tenaga kerja di suatu organisasi. Evaluasi 
ini membantu organisasi untuk mengidentifikasi kekuatan dan 
kelemahan dalam pengelolaan SDM mereka, serta mengambil 
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tindakan yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja dan 
pencapaian tujuan organisasi. Berikut adalah beberapa aspek 
penting yang dapat dievaluasi dalam fungsi manajemen SDM: 

1. Perencanaan SDM: Evaluasi perencanaan SDM 
melibatkan penilaian terhadap sejauh mana organisasi 
dapat memprediksi kebutuhan tenaga kerja di masa 
depan dan mengembangkan strategi yang sesuai. 
Pertimbangkan apakah rencana penggantian karyawan, 
kebutuhan pelatihan dan pengembangan karier telah 
ditentukan dengan baik dan sesuai dengan tujuan 
organisasi. 

2. Perekrutan dan Seleksi: Evaluasi perekrutan dan seleksi 
melibatkan penilaian terhadap efektivitas proses 
perekrutan dan seleksi karyawan baru. Pertimbangkan 
apakah organisasi berhasil menarik kandidat yang 
berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 
Periksa juga apakah metode seleksi yang digunakan telah 
membantu dalam memilih karyawan terbaik. 

3. Pengembangan dan Pelatihan: Evaluasi pengembangan 
dan pelatihan melibatkan penilaian terhadap program 
pelatihan yang ada, termasuk apakah program tersebut 
relevan, efektif, dan sesuai dengan kebutuhan 
pengembangan karyawan. Periksa juga sejauh mana 
karyawan menerapkan pengetahuan dan keterampilan 
yang diperoleh melalui pelatihan dalam pekerjaan 
mereka. 

4. Evaluasi Kinerja: Evaluasi kinerja melibatkan penilaian 
terhadap sistem evaluasi kinerja yang digunakan dalam 
organisasi. Pertimbangkan apakah sistem tersebut 
objektif, dapat diandalkan dan membantu dalam 
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan. 
Periksa juga apakah umpan balik yang diberikan dalam 
proses evaluasi kinerja telah digunakan untuk 
mengembangkan rencana perbaikan dan pengembangan 
karyawan. 

5. Manajemen Kompensasi: Evaluasi manajemen 
kompensasi melibatkan penilaian terhadap keadilan dan 
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kebijakan kompensasi yang diterapkan dalam organisasi. 
Pertimbangkan apakah tingkat kompensasi yang 
ditawarkan sesuai dengan kontribusi karyawan dan 
sejalan dengan praktik pasar. Periksa juga apakah sistem 
penghargaan dan insentif yang ada telah mendorong 
motivasi dan kinerja yang tinggi. 

6. Manajemen Karyawan dan Hubungan Industri: Evaluasi 
manajemen karyawan dan hubungan industri melibatkan 
penilaian terhadap kebijakan, prosedur dan praktik 
manajemen yang berkaitan dengan karyawan. 
Pertimbangkan apakah organisasi memiliki kebijakan 
yang adil terkait dengan hak dan kewajiban karyawan, 
serta apakah ada saluran komunikasi yang efektif antara 
manajemen dan karyawan. 

7. Pemisahan Karyawan: Evaluasi pemisahan karyawan 
melibatkan penilaian terhadap kebijakan dan prosedur 
yang berkaitan dengan pemutusan hubungan kerja. 
Pertimbangkan apakah organisasi mengikuti prosedur 
yang sesuai dan adil dalam mengelola pemisahan 
karyawan, serta apakah langkah-langkah telah diambil 
untuk menjaga hubungan yang baik dengan karyawan 
yang berhenti. 
 

10.4.1. Pentingnya Melakukan Evaluasi Fungsi Manajemen 
SDM 

Evaluasi fungsi manajemen SDM (Sumber Daya Manusia) 
sangat penting dalam konteks manajemen organisasi. Evaluasi 
ini membantu organisasi dalam memantau, mengukur dan 
meningkatkan kinerja departemen SDM serta efektivitas strategi 
dan kebijakan SDM yang diterapkan. Berikut adalah beberapa 
alasan mengapa evaluasi fungsi manajemen SDM sangat penting: 

1. Penilaian Kinerja Karyawan: Evaluasi fungsi manajemen 
SDM memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi 
kinerja karyawan secara objektif. Proses ini membantu 
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan individu, serta 
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memberikan umpan balik yang berguna untuk 
pengembangan karir dan perencanaan pelatihan. 

2. Peningkatan Efisiensi dan Produktivitas: Evaluasi fungsi 
manajemen SDM membantu organisasi dalam 
mengidentifikasi proses dan praktik yang tidak efisien. 
Dengan menganalisis data evaluasi, manajemen dapat 
mengambil tindakan yang tepat untuk meningkatkan 
efisiensi dan produktivitas karyawan. 

3. Pengembangan Karyawan: Evaluasi fungsi manajemen 
SDM merupakan alat penting dalam pengembangan 
karyawan. Dengan mengevaluasi kebutuhan pelatihan 
dan pengembangan individu, organisasi dapat merancang 
program pengembangan yang sesuai untuk 
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, 
sehingga mereka dapat berkontribusi secara optimal. 

4. Identifikasi Kebutuhan Rekrutmen: Evaluasi fungsi 
manajemen SDM membantu organisasi dalam 
mengidentifikasi kebutuhan rekrutmen dan pengadaan 
tenaga kerja baru. Dengan mengevaluasi kekuatan dan 
kelemahan tim saat ini, manajemen dapat menentukan 
profil karyawan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan 
organisasi dan menciptakan rencana rekrutmen yang 
efektif. 

5. Peningkatan Budaya Organisasi: Evaluasi fungsi 
manajemen SDM dapat membantu organisasi dalam 
memperkuat budaya kerja yang positif. Melalui evaluasi, 
organisasi dapat mengidentifikasi nilai-nilai, norma, dan 
praktik yang diinginkan, serta mengidentifikasi area yang 
perlu diperbaiki. Dengan fokus pada pengembangan 
budaya organisasi yang sehat, organisasi dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 
berpengaruh positif terhadap karyawan. 

6. Pengukuran Keberhasilan Kebijakan SDM: Evaluasi fungsi 
manajemen SDM membantu dalam mengukur 
keberhasilan kebijakan dan strategi SDM yang telah 
diterapkan. Dengan membandingkan hasil evaluasi 
dengan tujuan yang telah ditetapkan, organisasi dapat 
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mengevaluasi apakah kebijakan dan strategi tersebut 
berhasil atau perlu disesuaikan. 

Secara keseluruhan, evaluasi fungsi manajemen SDM 
merupakan proses yang penting untuk mengukur kinerja dan 
efektivitas manajemen SDM serta untuk mengidentifikasi area 
yang perlu diperbaiki. Dengan melakukan evaluasi secara 
teratur, organisasi dapat mengoptimalkan pengelolaan sumber 
daya manusia, meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai 
tujuan organisasi dengan lebih efisien. 

10.4.2. Tujuan Evaluasi Fungsi Manajemen SDM 

Tujuan dari evaluasi fungsi manajemen SDM adalah 
sebagai berikut: 

1. Mengukur Kinerja: Evaluasi fungsi manajemen SDM 
bertujuan untuk mengukur kinerja departemen SDM dan 
mengidentifikasi sejauh mana tujuan dan indikator 
kinerja yang telah ditetapkan tercapai. Ini mencakup 
penilaian kinerja karyawan, efektivitas program 
pelatihan dan pengembangan, efisiensi proses SDM dan 
pencapaian tujuan strategis SDM. 

2. Identifikasi Kebutuhan Perbaikan: Evaluasi membantu 
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam 
manajemen SDM. Dengan menganalisis hasil evaluasi, 
organisasi dapat mengidentifikasi area yang perlu 
diperbaiki, baik dalam hal proses, kebijakan, atau praktik 
SDM. Hal ini memungkinkan organisasi untuk mengambil 
tindakan perbaikan yang tepat. 

3. Pengembangan Karyawan: Evaluasi fungsi manajemen 
SDM bertujuan untuk mengidentifikasi kebutuhan 
pengembangan karyawan. Melalui evaluasi kinerja, 
penilaian kompetensi dan analisis potensi, organisasi 
dapat mengidentifikasi peluang pengembangan dan 
perencanaan karir bagi karyawan. Tujuan ini mencakup 
penyusunan program pelatihan, pengembangan 
kepemimpinan dan rencana penggantian. 
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4. Pengembangan Kebijakan dan Praktik SDM: Evaluasi 
membantu dalam mengembangkan kebijakan dan praktik 
SDM yang efektif. Dengan menganalisis hasil evaluasi dan 
melihat tren serta pembandingan dengan praktik terbaik, 
organisasi dapat mengevaluasi kebijakan dan praktik 
SDM yang ada, serta merancang perubahan atau 
pengembangan kebijakan yang diperlukan untuk 
mencapai tujuan organisasi. 

5. Peningkatan Efisiensi dan Produktivitas: Evaluasi fungsi 
manajemen SDM bertujuan untuk meningkatkan efisiensi 
dan produktivitas tenaga kerja. Dengan mengidentifikasi 
proses yang tidak efisien atau hambatan dalam sistem 
SDM, organisasi dapat mengambil langkah-langkah untuk 
meningkatkan pengelolaan sumber daya manusia, 
memperbaiki alur kerja dan meningkatkan produktivitas. 

6. Peningkatan Pengambilan Keputusan: Evaluasi fungsi 
manajemen SDM memberikan informasi yang diperlukan 
bagi manajemen dalam mengambil keputusan terkait 
SDM. Hasil evaluasi memberikan wawasan tentang 
kinerja karyawan, kebutuhan pengembangan, kecukupan 
tenaga kerja dan keefektifan kebijakan SDM. Hal ini 
membantu manajemen dalam membuat keputusan yang 
lebih baik dan berdasarkan data. 

Secara keseluruhan, tujuan evaluasi fungsi manajemen 
SDM adalah untuk mengukur kinerja, mengidentifikasi 
kelemahan, mengembangkan karyawan, meningkatkan 
kebijakan dan praktik SDM, meningkatkan efisiensi dan 
produktivitas, serta memperbaiki pengambilan keputusan 
terkait SDM. 

10.4.3. Manfaat Evaluasi Fungsi Manajemen SDM terhadap 
Perusahaan 

Evaluasi fungsi manajemen SDM memberikan beberapa 
manfaat yang signifikan bagi perusahaan, antara lain: 

1. Pengambilan Keputusan yang Lebih Baik: Evaluasi fungsi 
manajemen SDM memberikan informasi yang objektif 
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dan data terkait kinerja karyawan, kebijakan SDM, 
efisiensi proses, dan kebutuhan pengembangan. Dengan 
memiliki pemahaman yang lebih baik tentang situasi SDM 
perusahaan, manajemen dapat membuat keputusan yang 
lebih baik dan berdasarkan fakta, yang pada gilirannya 
dapat meningkatkan efektivitas organisasi. 

2. Peningkatan Produktivitas dan Efisiensi: Evaluasi fungsi 
manajemen SDM membantu perusahaan dalam 
mengidentifikasi proses yang tidak efisien, kesenjangan 
keterampilan dan area di mana kinerja karyawan dapat 
ditingkatkan. Dengan mengambil tindakan perbaikan 
yang sesuai berdasarkan hasil evaluasi, perusahaan dapat 
meningkatkan produktivitas tenaga kerja dan 
mengoptimalkan penggunaan sumber daya manusia. 

3. Pengembangan Karyawan yang Lebih Efektif: Evaluasi 
fungsi manajemen SDM membantu perusahaan dalam 
mengidentifikasi kebutuhan pengembangan karyawan 
dan menyusun program pelatihan yang sesuai. Dengan 
memberikan umpan balik yang konstruktif dan berbasis 
data kepada karyawan, perusahaan dapat membantu 
mereka mengembangkan keterampilan dan kompetensi 
yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja mereka. Ini 
juga dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan 
karyawan. 

4. Peningkatan Retensi dan Pemenuhan Karyawan: Evaluasi 
fungsi manajemen SDM dapat membantu perusahaan 
dalam memahami kebutuhan dan harapan karyawan. 
Dengan mengidentifikasi faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan karyawan dan keinginan 
mereka untuk tetap bekerja dalam perusahaan, 
manajemen dapat mengambil tindakan untuk 
meningkatkan kondisi kerja, memberikan pengakuan 
yang pantas dan menciptakan lingkungan kerja yang 
positif. Hal ini dapat membantu meningkatkan retensi 
karyawan yang berharga. 

5. Peningkatan Budaya Organisasi: Evaluasi fungsi 
manajemen SDM membantu perusahaan dalam 
memahami budaya organisasi yang ada dan 
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mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki. Dengan 
memperkuat nilai-nilai dan praktik yang diinginkan, 
perusahaan dapat menciptakan budaya yang positif, 
termasuk kolaborasi, inovasi dan orientasi pada 
pencapaian tujuan bersama. 

6. Keunggulan Bersaing: Dengan melakukan evaluasi 
terhadap fungsi manajemen SDM secara teratur, 
perusahaan dapat meningkatkan kemampuan mereka 
untuk menghadapi persaingan yang ketat. Evaluasi 
membantu perusahaan mengidentifikasi kekuatan dan 
kelemahan mereka dalam hal sumber daya manusia, 
serta memperbaiki sistem dan praktik yang tidak efektif. 
Dengan memiliki keunggulan SDM yang kuat, perusahaan 
dapat membedakan diri mereka di pasar dan mencapai 
keberhasilan jangka panjang. 

Secara keseluruhan, evaluasi fungsi manajemen SDM 
memberikan manfaat yang penting bagi perusahaan, termasuk 
pengambilan keputusan yang lebih baik, peningkatan 
produktivitas dan efisiensi, pengembangan karyawan yang 
efektif, peningkatan retensi karyawan, peningkatan budaya 
organisasi, dan keunggulan bersaing. 

10.4.4. Evaluasi Fungsi Manajemen SDM dalam Organisasi 

 

Evaluasi fungsi manajemen SDM dalam organisasi dapat 
dilakukan dengan berbagai pendekatan dan alat evaluasi yang 
sesuai dengan kebutuhan dan tujuan organisasi tersebut. 
Berikut adalah beberapa langkah umum yang dapat dilakukan 
dalam evaluasi fungsi manajemen SDM: 

1. Penetapan Tujuan Evaluasi: Langkah pertama dalam 
evaluasi fungsi manajemen SDM adalah menetapkan 
tujuan evaluasi yang jelas dan terukur. Tujuan evaluasi 
dapat berkaitan dengan efisiensi, efektivitas, kepuasan 
karyawan, pengembangan kompetensi, atau kinerja 
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organisasi secara keseluruhan. Tujuan yang jelas akan 
membantu dalam memilih metode evaluasi yang sesuai. 

2. Identifikasi Indikator Kinerja Kunci (Key Performance 
Indicators/KPI): Setelah tujuan evaluasi ditetapkan, 
langkah selanjutnya adalah mengidentifikasi indikator 
kinerja kunci yang relevan dengan tujuan tersebut. 
Indikator kinerja ini dapat berupa data kuantitatif atau 
kualitatif yang dapat diukur untuk mengevaluasi kinerja 
fungsi SDM. Contoh indikator kinerja kunci meliputi 
tingkat keberhasilan rekrutmen, tingkat retensi 
karyawan, tingkat keterlibatan karyawan, biaya 
rekrutmen per karyawan baru, atau tingkat kepuasan 
karyawan. 

3. Pengumpulan Data: Setelah indikator kinerja kunci 
ditetapkan, langkah selanjutnya adalah mengumpulkan 
data yang relevan untuk evaluasi. Data dapat diperoleh 
melalui berbagai sumber, seperti data internal organisasi, 
survei karyawan, wawancara, atau pengamatan langsung. 
Penting untuk memastikan data yang dikumpulkan 
akurat, valid, dan representatif. 

4. Analisis Data: Setelah data dikumpulkan, langkah 
berikutnya adalah menganalisis data tersebut. Analisis 
dapat dilakukan dengan menggunakan berbagai metode 
statistik atau teknik analisis lainnya untuk 
mengidentifikasi tren, pola, dan hubungan antara 
variabel yang terkait dengan fungsi SDM. Analisis data 
akan memberikan wawasan yang berharga untuk 
mengevaluasi keberhasilan dan tantangan dalam 
manajemen SDM. 

5. Perbandingan dengan Standar atau Benchmark: Penting 
untuk membandingkan hasil evaluasi dengan standar 
atau benchmark yang relevan. Standar atau benchmark 
ini dapat berupa praktik terbaik industri, tujuan 
organisasi, atau data kinerja sebelumnya. Perbandingan 
ini akan membantu dalam menilai kinerja fungsi SDM 
secara objektif dan mengidentifikasi area perbaikan. 

6. Identifikasi Area Perbaikan dan Pengembangan Rencana 
Tindakan: Berdasarkan hasil evaluasi dan perbandingan 
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dengan standar atau benchmark, identifikasi area 
perbaikan yang perlu diperhatikan dalam fungsi SDM. 
Selanjutnya, buatlah rencana tindakan yang jelas dan 
terukur untuk meningkatkan kinerja dan mengatasi 
masalah yang teridentifikasi. Rencana tindakan harus 
mencakup langkah-langkah spesifik, tanggung jawab, 
jadwal, dan sumber daya yang dibutuhkan. 

7. Implementasi dan Monitoring: Setelah rencana tindakan 
dibuat, langkah terakhir adalah mengimplementasikan 
rencana tersebut dan melakukan monitoring secara 
teratur. Monitoring akan membantu dalam melacak 
kemajuan, mengidentifikasi hambatan dan melakukan 
penyesuaian jika diperlukan. Evaluasi fungsi SDM harus 
menjadi siklus yang berkelanjutan untuk memastikan 
perbaikan berkelanjutan dan peningkatan kinerja. 

Selama proses evaluasi, penting untuk melibatkan 
berbagai pemangku kepentingan yang terkait dengan fungsi 
SDM, seperti manajemen senior, manajer lini dan karyawan. 
Partisipasi mereka akan memberikan perspektif yang beragam 
dan membantu dalam memperoleh pemahaman yang lebih 
komprehensif tentang kinerja fungsi SDM dalam organisasi. 

10.4.5. Model Evaluasi Fungsi Manajemen SDM 

Evaluasi fungsi manajemen sumber daya manusia (SDM) 
dapat dilakukan dengan berbagai cara, tergantung pada tujuan 
dan konteks organisasi. Berikut adalah beberapa model evaluasi 
yang umum digunakan untuk mengukur keberhasilan fungsi 
manajemen SDM: 

1. Model Balanced Scorecard (BSC): Model ini memandang 
fungsi manajemen SDM dari empat perspektif utama, 
yaitu keuangan, pelanggan, proses internal dan 
pembelajaran dan pertumbuhan. Evaluasi dilakukan 
dengan mengidentifikasi dan mengukur indikator kinerja 
kunci (Key Performance Indicators/KPI) dalam setiap 
perspektif untuk menilai kontribusi fungsi SDM terhadap 
tujuan strategis organisasi. 
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2. Model Pengukuran Produktivitas: Evaluasi dilakukan 
dengan mengukur produktivitas tenaga kerja dalam hal 
output yang dihasilkan per unit input yang digunakan. 
Indikator kinerja yang umum digunakan adalah rasio 
produksi per jam kerja, jumlah unit yang diproduksi per 
pekerja, atau pendapatan per karyawan. 

3. Model Survei Kepuasan Karyawan: Evaluasi dilakukan 
dengan mengumpulkan data dari karyawan melalui 
survei yang dirancang untuk menilai kepuasan mereka 
terhadap berbagai aspek kerja, seperti kebijakan SDM, 
komunikasi, pengembangan karir dan iklim organisasi. 
Hasil survei digunakan untuk mengidentifikasi area 
perbaikan dan memperbaiki kebijakan dan praktik SDM. 

4. Model Analisis Kompetensi: Evaluasi dilakukan dengan 
menganalisis kompetensi karyawan untuk memastikan 
kesesuaian antara keahlian yang dimiliki karyawan 
dengan tuntutan pekerjaan. Evaluasi dapat mencakup 
identifikasi kompetensi yang diperlukan, pengukuran 
kompetensi karyawan, dan pengembangan rencana 
pengembangan kompetensi. 

5. Model Evaluasi Kinerja: Evaluasi dilakukan dengan 
menilai kinerja individu karyawan berdasarkan tujuan 
yang telah ditetapkan, kompetensi yang relevan, atau 
standar kinerja yang telah disepakati. Pendekatan yang 
umum digunakan adalah metode penilaian kinerja 
berbasis skala, metode penilaian berbasis kompetensi, 
atau metode penilaian 360 derajat yang melibatkan 
feedback dari atasan, rekan kerja dan bawahan. 

6. Model Analisis Biaya SDM: Evaluasi dilakukan dengan 
menganalisis biaya yang terkait dengan fungsi SDM, 
seperti biaya rekrutmen, pelatihan, gaji dan tunjangan, 
serta manfaat karyawan. Analisis ini membantu 
mengidentifikasi efisiensi dan efektivitas pengeluaran 
SDM serta mengukur dampaknya terhadap kinerja 
organisasi. 

Penting untuk mencatat bahwa model evaluasi SDM 
dapat bervariasi tergantung pada kebutuhan dan konteks 
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organisasi. Organisasi juga dapat menggabungkan beberapa 
model evaluasi atau menyesuaikan model yang ada agar sesuai 
dengan situasi mereka.  
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BAB 11 

ANALISIS SWOT UNTUK 

MENINGKATKAN KINERJA SDM 

BERKELANJUTAN 
 

Oleh Nawiyah, S.E., M.M. 

 

11.1. Pendahuluan 

Peningkatan kinerja SDM merupakan salah satu faktor 
kunci dalam mencapai kesuksesan dan keberlanjutan suatu 
organisasi. Di yakini SDM yang berkualitas dan berkinerja tinggi 
dapat menjadi pendukung utama dalam pertumbuhan dan 
pencapaian tujuan Perusahaan. Oleh karena itu, sangat penting 
bagi sebuah organisasi atau perusahaan menganalisis faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja sumber daya manusia yang di 
miliki perusahaan. Analisis SWOT (Strengths, Weaknesses, 
Opportunities, Threats) merupakan tool manajemen yang efektif 
dan efisien untuk memahami potensi masa depan SDM dalam 
organisasi atau perusahaan. Analisis SWOT memberikan 
wawasan yang mendalam tentang bagaimana organisasi dapat 
mengoptimalkan sumber daya yang di milikinya terutama SDM.  

Bab ini akan menguraikan bagaimana konsep analisis 
SWOT dalam konteks pembangunan SDM berkelanjutan. Bab ini 
akan menguraikan Langkah-langkahnya dalam mengidentifikasi 
berbagai faktor secara sistematis dalam merumuskan strategi 
organisasi dengan memaksimalkan kekuatan dan peluang. Selain 
itu, meminimalisir kelemahan dan ancaman baik dari dalam 
maupun dari luar organisasi.  
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11.2. Analisis SWOT 
 Apa itu analisis SWOT? Analisis SWOT merupakan 

kepanjangan dari strenght, opportunities, weaknesses, dan 
threats. Menurut Rangkuti (2008), analisis SWOT adalah 
identifikasi berbagai faktor secara sistematis untuk 
merumuskan strategi organisasi. Analisis ini didasarkan pada 
logika yang dapat memaksimalkan kekuatan (strenght), dan 
peluang (opportunities), namun secara bersamaan dapat 
meninimalkan kelemahan (weakness), dan ancaman (Threats), 
yang di sajikan dalam table.11.1 

Tabel 11.1 Faktor Internal dan Faktor Eksternal Analisis SWOT 

Internal/Eksternal STRENG (S) 
Faktor  
Kekuatan  

WEAKNESS 
(W) Faktor 
Kelemahan 

OPPORTUNITIES 
(O) 
Faktor Peluang 

STRATEGI (S) 
Menggunakan 
kekuatan 
untuk 
memanfaatkan 
peluang 

STRATEGI WO 
Meminimalkan 
kelemahan 
untuk     
mendapatkan 
peluang 

THREATS (T) 
Faktor 

STRATEGI ST 
Menggunakan 
kekuatan 
untuk 
menghindari 
ancaman 
 

STRATEGI WT 
Meminimalkan, 
menghindari 
ancaman 

Sumber: Rangkuti (2008) 

Berdasarkan diagram SWOT terdapat 2 faktor yang menjadi 
analisis penting dalam strategi organisasi, yaitu : 

1. Sumber daya internal organisasi, di antaranya: a)SDM; 
b)Keuangan; c)Produksi; d)Pemasaran 

2. Sumber daya eksternal Makro, di antaranya: a) Ekonomi; 
b)Demografi; c)Hukum; d)Politik, dan e)Teknologi. Selain 
itu ada sumber daya eksternal mikro, di antaranhya: 
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a)Pemasok; b)Perantara; c)Pembeli; d)Pesaing, dan 
e)Stakeholder 

 

Sumber daya internasl organisasi khususnya Sumber Daya 
Manusia (SDM) merupakan faktor organisasi yang sangat 
penting dalam pengembangan suatu organisasi. Sumber Daya 
Manusia (SDM) berisi orang-orang yang mengatur dan 
menjalankan organisasi sesuai tujuan yang ditetapkan 
sebelumnya. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (SDM) 
merupakan permasalahan pokok yang selalu menjadi prioritas 
utama diantara unsur organisasi lainnya seperti produksi, 
keuangan dan pemasaran, namun demikian bukan berarti 
pemberdayaan untuk ketiga hal tersebut sama sekali dianggap 
tidak penting, justeru ketiga unsur ini mempunyai keterkaitan 
yang sangat erat, berdayanya keuangan dan asset sangat 
bergantung dengan Sumber Daya Manusia (SDM) 

Sumber Daya Manusia (SDM) dianggap sangat penting 
dalam berjalannya suatu organisasi karena oleh merekalah 
kinerja organisasi dapat tercapai dengan baik. Kinerja yang baik 
akan terlaksana jika Sumber Daya Manusia yang melaksanakan 
program organisasi merupakan orang-orang yang terampil dan 
mampu menjalankan tugas sesuai tujuan organisasi. Sumber 
Daya manusia yang terampil dan mampu menjalankan tugas 
dengan baik tidak terlepas dengan adanya pengembangan diri 
yang diberikan oleh organisasi itu sendiri. 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan 
upaya yang terencana yang dilakukan secara berkesinambungan 
untuk meningkatkan kompetensi pekerja dan untuk kinerja 
organisasi melalui program pelatihan, pendidikan dan 
pengembangan. Kurang lebih ada 5 (lima) usaha yang 
direkomendasikan dalam pengembangan sumber daya manusia 
yaitu : pelatihan, pendidikan, program pembinaan, recruitmen, 
perubahan system. Program pengembangan Sumber Daya 
Manusia (SDM) akan menjadi efektif apabila terlebih dahulu 
organisasi mampu mengumpulkan dan menganalisis keadaan, 
kondisi dan kebutuhan Sumber Daya Manusia saat ini dan 
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dimasa yang akan datang, sehingga program pengembangan 
yang di buat benar–benar menuju kesuksesan yang diharapkan. 
Wirawan (2015) menjelaskan bahwa pengembangan sumber 
daya manusia adalah program pembelajaran yang disengaja dan 
dilaksanakan dalam waktu tertentu dengan tujuan untuk 
mengembangkan pengetahuan, kompetensi sikap, motivasi dan 
perilaku sumber daya manusia dan tujuan akhirnya untuk 
mengembangkan kinerja sumber daya manusia dan kinerja 
organisasi. 

Dari uraian diatas untuk menghadapi persaingan yang 
tinggi, mempertahankan dan meningkatkan kinerja organisasi 
perlu dilakukan usaha peningkatan kinerja organisasi dalam 
lingkungan internal dan eksternal agar organisasi dapat 
beroperasi secara efektif dan efisien, untuk itu diperlukan suatu 
strategi yang akan digunakan yaitu dengan menggunakan 
Analisis SWOT. 

11.3. Sumber Daya Manusia 
Menurut Dalimunthe (2019), Sumber Daya Manusia (SDM) 

adalah penduduk yang siap, mau dan mampu memberikan 
kontribusi terhadap usaha untuk mencapai tujuan organisasi. 
Dalam ilmu kependudukan, konsep sumber daya manusia ini 
dapat disejajarkan dengan konsep tenaga kerja yang meliputi 
angkatan kerja dan bukan angkatan kerja. Angkatan yang 
bekerja disebut juga dengan pekerja. Organisasi pada dasarnya 
merupakan kerja sama antara dua orang atau lebih dalam 
rangka mencapai suatu tujuan. Organisasi adalah kumpulan 
orang, proses pembagian kerja antara orang-orang tersebut dan 
adanya system kerja sama atau system sosial diantara orang-
orang tersebut. 

 Dalam mencapai tujuan, organisasi memerlukan berbagai 
macam sumber daya. Mulai dari sumber daya manusia, 
peralatan, mesin, keuangan, dan sumber daya informasi. Setiap 
sumber daya memiliki tugas dan fungsinya masing - masing. 
Sebagai suatu system sumber daya tersebut akan berinteraksi 
dan saling bekerja sama sehingga tujuan dapat tercapai dengan 
efektif dan efisien. Dengan berpijak pada pendekatan sistem, 
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manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari 
sebuah sistem yang lebih besar yaitu organisasi. Oleh karena itu 
upaya-upaya sumber daya manusia hendak dievaluasi 
berdasarkan kontribusinya, berdasarkan produktifitas 
organisasi. Dalam prakteknya model manajemen sumber daya 
manusia merupakan sebuah system terbuka yang terbentuk dari 
bagian-bagian yang saling terikat. Setiap organisasi baik 
organisasi perusahaa, sosial, pemerintahan mempunyai tujuan 
yang dapat dicapai melalui pelaksanaan pekerjaan tertentu, 
dengan mampergunakan sumber daya yang ada pada organisasi. 
Yang terpenting dalam mencapai organisasi adalah sumber daya 
manusia. Sumber daya manusia sebagai salah satu sumber daya 
yang ada dalam organisasi memegang peranan penting dalam 
keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. 

Berhasil atau tidaknya tergantung pada kemampuan 
sumber daya manusia dalam menjalankan tugas dan fungsinya, 
manusia selalu berperan aktif dan selalu dominan dalam setiap 
aktifitas organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku, 
sekaligus penentu terwujudnya tujuan organisasi. Manajemen 
sumber daya manusia kedudukannya sangat penting bagi 
organisasi. Oleh karena itu dalam mengelolanya, mengatur dan 
memanfaatkan sumber daya manusia akan berjalan sesuai apa 
yang diharapkan. Sehingga dapat berfungsi secara produktif 
untuk tercapainya tujuan organisasi. 

11.4. Kinerja Sumber Daya Manusia 
Kinerja sumber daya manusia dapat diartikan lain sebagai 

prestasi kerja (performance). Menurut Mangkunegara (2016) 
menyatakan bahwa “Kinerja pegawai (prestasi kerja) adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang di capai oleh 
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya”, lalu disempurnakan 
lagi bahwa “Kinerja Sumber Daya Manusia atau Prestasi kerja 
adalah hasil karya atau kerja (output) baik kualitas maupun 
kuantitas yang di capai sumber daya manusia persatu waktu 
dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan. Tujuan penilaian kinerja Menurut Rivai & 
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Sagala (2013), tujuan perusahaan dalam penelitian kinerja yaitu 
sebagai berikut:  

1. Kebutuhan  pelatihan  dan  pengembangan  Pegawai 
membutuhkan pelatihan dan pengembangan untuk 
meningkatkan kinerja sehingga dapat mencapai suatu 
pencapaian kinerja yang telah ditetapkan.  

2. Meningkatkan prestasi kerja Salah satu tujuan 
memberikan penilaian kinerja yaitu untuk meningkatkan 
prestasi kerja pegawai, karena semakin baik nilai prestasi 
yang dicapai pegawai akan mempertahankan untuk 
mencapai prestasi yang lebih baik lagi dalam hal bekerja. 

3. Memberikan kesempatan kerja yang adil Penilaian 
kinerja akan berdampak seseorang pegawai akan merasa 
memiliki kesempatan yang adil dalam hal mengerjakan 
pekerjaannya.  
 

Faktor yang mempengaruhi Kinerja Menurut Edy (2016), 
mengatakan bahwa terdapat dua faktor yang mempengaruhi 
kinerja atau prestasi kerja yaitu faktor individu dan faktor 
lingkungan, faktor-faktor individu yang dimaksud adalah:  

1. Faktor Individu  
a. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi 

fisik dan mental yang digunakan dalam 
menyelenggarakan gerakan tugas. 

b. Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan 
untuk melaksanakan suatu tugas.  

c. Role / Task Perception, yaitu segala perilaku dan 
aktivitas yang dirasa perlu olehindividu untuk 
menyelesaikan suatu pekerjaan.  

2. Faktor lingkungan, yang meliputi:  a) Kondisi fisik; b) 
Peralatan; c) Waktu; d) Material; e) Pendidikan; f) 
Supervisi; g) Desain organisasi; h) Pelatihan; i) 
Keberlangsungan. 
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11.4.1. Tujuan Penilaian Kinerja  

Menurut Rivai & Sagala (2013), tujuan perusahaan 
dalam penelitian kinerja yaitu sebagai berikut : 

1. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan Pegawai 
membutuhkan pelatihan dan pengembangan untuk 
meningkatkan kinerja sehingga dapat mencapai suatu 
pencapaian kinerja yang telah ditetapkan. 

2. Meningkatkan prestasi kerja Salah satu tujuan 
memberikan penilaian kinerja yaitu untuk meningkatkan 
prestasi kerja pegawai, karena semakin baik nilai prestasi 
yang dicapai pegawai akan mempertahankan untuk 
mencapai prestasi yang lebih baik lagi dalam hal bekerja. 

3. Memberikan kesempatan kerja yang adil. Penilaian 
kinerja akan berdampak seseorang pegawai akan merasa 
memiliki kesempatan yang adil dalam hal mengerjakan 
pekerjaannya. 

11.4.2. Faktor yang Memengaruhi Kinerja  

Menurut Edy (2016), menyatakan bahwa terdapat dua 
faktor yang mempengaruhi kinerja atau prestasi kerja yaitu 
faktor individu dan faktor lingkungan, faktor-faktor individu 
yang dimaksud adalah: 

1. Faktor Individu 
a. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah 

sinergi fisik dan mental yang digunakan dalam 
menyelenggarakan gerakan tugas. 

b. Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan 
untuk melaksanakan suatu tugas. 

c. Role/Task Perception, yaitu segala perilaku dan 
aktivitas yang dirasa perlu olehindividu untuk 
menyelesaikan suatu pekerjaan. 

2. Faktor Lingkungan, yang meliputi; a)Kondisi fisik; 
b)Peralatan; c)Waktu; d)Material; e)Pendidikan; 
f)Supervisi; g)Desain organisasi; h)Pelatihan; 
i)Keberlangsungan 
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11.5. Analisis SWOT  
Menurut Rangkuty  (2008) menjelaskan bahwa SWOT ialah 

singkatan dari lingkungan internal Strengths dan Weaknesses 
serta lingkungan eksternal Opportunities dan Threats yang 
dihadapi dunia bisnis. Analisis SWOT membandingkan antara 
faktor eksternal Peluang (Opportunities) dan Ancaman (Threats) 
dengan faktor internal Kekuatan (Strengths), dan Kelemahan 
(Weaknesses). Menurut Nur'aini (2016), menyatakan analisis 
SWOT merupakan suatu instrument pengidentifikasian berbagai 
faktor yang terbentuk secara sistematis yang digunakan untuk 
merumuskan strategi perusahaan. Menurut Jeni (2017), 
menjelaskan bahwa singkatan dari SWOT yaitu kekuatan 
(Strengths), kelemahan (Weaknesses), peluang (Opportunities), 
dan ancaman (Threats). SWOT dijadikan suatu model dalam 
menganalisis suatu organisasi yang berorientasi profit dan non 
profit dengan tujuan utama untuk mengetahui keadaan 
organisasi tersebut secara lebih komprehensif.  

Manfaat Analisis SWOT menurut Bilung (2016), 
menyatakan bahwa manfaat yang bisa didapat dari analisis 
SWOT diantaranya adalah sebagai berikut:  

1. Sebagai panduan bagi perusahaan untuk menyusun 
berbagai kebijakan strategisterkait rencana dan 
pelaksanaan di masa yang akan datang.  

2. Menjadi bentuk bahan evaluasi kebijakan strategis dan 
sistem perencanaan sebuahperusahaan.  

3. Memberikan tantangan ide-ide bagi pihak manajemen 
perusahaan.  

4. Memberikan informasi mengenai kondisi perusahaan. 
 

Untuk menganalisis secara lebih dalam tentang SWOT, 
maka perlu dilihat faktor faktor eksternal dan internal sebagai 
bagian penting dalam analisis SWOT, yaitu:  

a. Faktor Eksternal Faktor eksternal ini mempengaruhi 
terbentuknya Opportunities dan Threats (O dan T). 
Dimana faktor ini menyangkut dengan kondisikondisi 
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yang terjadi di luar perusahaan yang mempengaruhi 
dalam pembuatan keputusan perusahaan. Faktor ini 
mencakup lingkungan industri dan lingkungan bisnis 
makro, ekonomi, politik, hukum, teknologi, 
kependudukan, dan sosial budaya.  

b. Faktor Internal Faktor internal ini mempengaruhi 
terbentuknya Strengths dan Weaknesses (S dan W). 
Dimana faktor ini menyangkut dengan kondisikondisi 
yang terjadi di dalam perusahaan yang mempengaruhi 
dalam pembuatan keputusan (decision making) 
perusahaan. Faktor internal ini meliputi semua macam 
manajemen fungsional: pemasar, keuangan, operasi, 
sumber daya manusia, penelitian dan pengembangan, 
sistem informasi manajemen dan budaya perusahaan 
(corporate culture).  
 

Selain itu, ada manfaat yang di kemukan oleh Bilung ( 2016), 
menyatakan bahwa manfaat yang bisa didapat dari analisis 
SWOT diantaranya:  

1. Sebagai panduan bagi perusahaan untuk menyusun 
berbagai kebijakan strategisterkait rencana dan 
pelaksanaan di masa yang akan datang. 

2. Menjadi bentuk bahan evaluasi kebijakan strategis dan 
sistem perencanaan sebuahperusahaan. 

3. Memberikan tantangan ide-ide bagi pihak manajemen 
perusahaan. 

4. Memberikan informasi mengenai kondisi perusahaan. 
 

11.5.1. Faktor-Faktor yang Memengaruhi SWOT  

Menjelaskan bahwa untuk menganalisis secara lebih 
dalam tentang SWOT, maka perlu dilihat faktor faktor eksternal 
dan internal sebagai bagian penting dalam analisis SWOT, yaitu: 

a. Faktor eksternal ini mempengaruhi terbentuknya 
Opportunities dan Threats (O dan T). Dimana faktor ini 
menyangkut dengan kondisikondisi yang terjadi di luar 
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perusahaan yang mempengaruhi dalam pembuatan 
keputusan perusahaan. Faktor ini mencakup lingkungan 
industri dan lingkungan bisnis makro, ekonomi, politik, 
hukum, teknologi, kependudukan, dan sosial budaya. 

b. Faktor internal ini mempengaruhi terbentuknya 
Strengths dan Weaknesses (S dan W). Dimana faktor ini 
menyangkut dengan kondisikondisi yang terjadi di dalam             
perusahaan yang mempengaruhi dalam pembuatan 
keputusan (decision making) perusahaan. Faktor internal 
ini meliputi semua macam manajemen fungsional: 
pemasar, keuangan, operasi, sumber daya manusia, 
penelitian dan pengembangan, sistem informasi 
manajemen dan budaya perusahaan (corporate                                                                                          culture). 

 

Gambar 11.1 Kerangka Konseptual 

                                     Sumber : Data Diolah (2023) 

Tabel 11.2  Strategi Analisis SWOT 

No 
   IFAS STRENGTHS (S) WEAKNESSES 

(W) 
1 EFAS Tentukan 5- 10 

faktor–faktor 
kekuatan     internal  

Tentukan 5- 10 
kelemahan 
internal 

2 Tentukan 
 5-10 faktor 
peluang 
eksternal  

Ciptakan strategi 
yang menggunakan 
kekuatan untuk 
memanfaatkan 
peluang 

Ciptakan 
strategi yang 
meminimalkan 
kelemahan 
untuk 
memanfaatkan 
peluang 
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No 
   IFAS STRENGTHS (S) WEAKNESSES 

(W) 
3 THREATS (T) 

Tentukan  
5-10 faktor 
ancaman 
eksternal 

STRATEGI ST 
Ciptakan strategi  
menggunakan 
kekuatan untuk 
mengatasi ancaman 

STRATEGI WT 
Ciptakan 
strategi  yang 
meminimalkan   
kelemahan      
menghindari 
ancaman 
 

 
(Sumber: Jeni, 2017) 

 

Dalam menentukan strategi yang akan dibuat dalam 
analisis SWOT, diperlukan penentuan dari 4 aspek yang akan 
dianalisis yaitu 

Kekuatan (Strength), yakni: 1) Ada SOP; 2) Ada Sasaran Kinerja 
Pegawai; 3) Pengawasan Internal; 4) Laporan Kinerja; 5) 
Pelatihan untuk pengembangan pegawai 

Kelemahan (Weaknesses), yakni: 1) Tidak jelas uraian 
pekerjaan; 2) Koordinasi Lemah; 3) Kinerja Pegawai Rendah; 4) 
Tidak ada; 5) Pelatihan untuk pegawai; 6) Tidak ada 
pengawasan 

Peluang (Opportunties), yakni: 1) Sarana dan prasarana 
mendukung; 2) Anggaran cukup; 3) Adanya peraturan terkait; 4) 
Pengembangan SDM; 5) Jaminan pegawai.  

Ancaman (Threats), yakni:  1) Anggaran tidak mencukupi; 2) 
Kurang pengawasan dari luar; 3) Banyaknya tenaga terampil; 4) 
Tidak ada pendampingan peningkatan kerja dari luar; 5) Tenaga 
kerja asing sebagai pesaing 

Teknik Analisis Manajemen (TAM) adalah cara 
menerapkan metode ilmiah dalam merinci dan menilai keadaan 
lingkungan secara komprehensip guna memperoleh informasi 
faktor kunci keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan 
dan sasaran organisasi, sehingga menghasilkan strategi, 
program, kegiatan yang tepat dilakukan dalam mencapai tujuan 
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organisasi. Untuk dapat mencapai tujuan dan sasaran organisasi 
hendaknya berdasarkan fakta kemampuan riil organisasi yakni 
Strengths (Kekuatan), Weaknesses (kelemahan)  Opportunities 
(peluang) dan Threats (ancaman), informasi kemampuan 
organisasi itu diperoleh melalui analisis keadaan lingkungan 
internal dan eksternal, informasi ini sangat bermanfaat dan 
berguna sebagai dasar penyusunan strategi yang tepat guna 
mencapai tujuan dan sasaran. 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan antara faktor 
internal dan faktor eksternal  secara sederhana dapat dilakukan 
analisis SWOT sebagai berikut : 

Tabel 11.3 Hasil Analisis SWOT 

 

Sumber : Data diolah (2023) 

 

Faktor diatas adalah merupakan Faktor internal dan 
eksternal yang mempengaruhi terwujudnya pemberdayaan 
Sumber Daya manusia berkelanjutan. Kemudian dilakukan 
analisis untuk mendapatkan empat faktor internal dan 
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eksternal yang utama, dalam kaitannya pemberdayaan SDM 
berkelanjutan, maka ditemukan faktor internal dan eksternal 
utama yang merupakan faktor kunci keberhasilan kinerja 
SDM berkelanjutan adalah : 

Tabel 11.4 

 
Sumber : Data diolah (2023) 

Adapun formulasi h a s i l  strategi SWOT sebagai berikut : 

Tabel 11.5 Formulasi Hasil Strategi SWOT 

 

Sumber : Data diolah (2023) 
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Dari formulasi SWOT di atas, ditetapkan 4 (empat) 
strategi yang diharapkan dapat mencapai sasaran keberhasilan, 
yaitu: 

Tabel 11.6 Empat Strategi Sasaran Keberhasilan 

 

Sumber : Data diolah (2023) 

 

Dari analisis ini ditemukan peta kekuatan organisasi 
dalam pemberdayaan sumber daya manusia berkelanjutan 
sebagaimana digambarkan pada formulasi diatas, kekuatan 
dan peluang adalah dengan memaksimalkan pengawasan 
internal dengan menggunakan anggaran yang tersedia, dari 
sisi kekuatan dan ancamanpun masih bisa dikembangakan 
menjadi perbaikan yaitu dengan menerapkan pengawasan 
dengan memanfaatkan pendampingan kerja dari luar. Dari sisi 
kelemahan dan peluang dapat pula dijadikan kekayaan SDM 
dengan memanfaatkan pelaksanaan pekerjaan sesuai uraian 
tugas dengan tetap memperhatikan                      ketersediaan anggaran, 
terakhir kelemahan yang menjadi ancaman adalah 
memanfaatkan pekerjaan dengan meningkatkan 
pendampingan peningkatan kerja. 
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