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UU No 28 tahun 2014 tentang Hak Cipta

Fungsi dan sifat hak cipta Pasal 4
Hak Cipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 huruf a merupakan hak
eksklusif yang terdiri atas hak moral dan hak ekonomi.

Pembatasan Pelindungan Pasal 26
Ketentuan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 23, Pasal 24, dan Pasal
25 tidak berlaku terhadap:

Penggunaan kutipan singkat Ciptaan dan/atau produk Hak
Terkait untuk pelaporan peristiwa aktual yang ditujukan hanya
untuk keperluan penyediaan informasi aktual;

Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya
untuk kepentingan penulisan ilmu pengetahuan;

Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya
untuk keperluan pengajaran, kecuali pertunjukan dan
Fonogram yang telah dilakukan Pengumuman sebagai bahan
ajar; dan

Penggunaan untuk kepentingan pendidikan dan
pengembangan ilmu pengetahuan yang memungkinkan suatu
Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait dapat digunakan tanpa
izin Pelaku Pertunjukan, Produser Fonogram, atau Lembaga
Penyiaran.

Sanksi Pelanggaran Pasal 113

1.

Setiap Orang yang dengan tanpa hak melakukan pelanggaran
hak ekonomi sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1)
huruf i untuk Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan
pidana penjara paling lama 1 (satu) tahun dan/atau pidana
denda paling banyak Rp100.000.000 (seratus juta rupiah).
Setiap Orang yang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin
Pencipta atau pemegang Hak Cipta melakukan pelanggaran
hak ekonomi Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9
ayat (1) huruf ¢, huruf d, huruf f, dan/atau huruf h untuk
Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan pidana
penjara paling lama 3 (tiga) tahun dan/atau pidana denda paling
banyak Rp500.000.000,00 (lima ratus juta rupiah).
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RENCANA PEMBELAJARAN SEMESTER (RPS)

Status :
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(SKS) Kuliah rasyarat
Manajemen
Sumber Daya 3 v Wajib MSDM I
Manusia 11
Capaian CPL Program Studi yang dibebankan pada Mata Kuliah (MK)
Pembelajaran Mampu menguasai konsep dan teoti terkait fungsi
(CP) manajemen (POAC) dan fungsi bisnis (keuangan,

CPL 2 pemasaran, sumber daya manusia, operasional) untuk
memecahkan tantangan bisnis pada berbagai tipe
organisasi. (§4, P3, KK2, KU1)

Mampu memimpin dan mengelola tim serta individu agar

CPL 8 berkinerja tinggi untuk mencapai tujuan organisasi (54, P4,

KK7, KU5)

Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (CPMK)

CPMK 1

Mahasiswa mampu menguasai strategi pengembangan
fungsi-fungsi organisasi (sumber daya manusia) dan
konsep-konsep ~ manajemen fungsional ~ Untuk
memecahkan tantangan bisnis pada berbagai tipe

Organisasi; (CPL 2)

CPMK 2

Mahasiswa mampu memimpin dan mengelola tim dan
individu agar berkinerja tinggi untuk mencapai tujuan
Organsasi; (CPL 8)

CPMK 3

Mahasiswa Mampu Berfikir Strtegis dalam memimpin dan
mengelola tim serta individu agar berkinerja tinggi untuk
mencapai tujuan organisasi (CPL 8)

CPMK 4

Mahasiswa Mampu menguasai terkait fungsi POAC dalam
memimpin dan bekerja sama (CPL 2, 8)

Kemampuan Akhir

Tiap Tahapan Belajar MK (CPMK)

Sub-CPMK 1

Kemampuan Mahasiswa dalam  menguasai  konsep
Strategi Pengembangan fungsi-fungsi organisasi (sumber




daya manusia) dan konsep-konsep manajemen fungsional;

(C2, A2, P3)

Sub-CPMK 2

Kemampuan akhir mahasiswa mampu
mengimplementasikan rencana stratejik dan
menjabarkannya ke dalam  rencana  fungsional
(sumberdaya manusia); (C2, A2, P3)

Sub-CPMK 3

Kemampuan Mahasiswa dalam mengambil keputusan
secara tepat dalam konteks penyelesaian masalah di bidang
keahliannya, berdasarkan hasil analisis informasi dan data;
(C5, A2, P3)

Sub-CPMK 4

Kemampuan Mahasiswa dapat menunjukkan sikap
bertanggung jawab atas pekerjaan di bidang keahliannya
secara mandiri. (C2, A2, P3)

Korelasi CPL dan CPMK terhadap Sub-CPMK

Sub CPMK
CPL CPMK
1 2 5 4
CPMK 1 v
CPL2 CPMK 2 v
CPMK 3 v
CPRg CPMK 4 v

Deskripsi Mata Kuliah Manajemen Sumber Daya Manusia 1I merupakan mata kuliah
Singkat Mata lanjutan yang isinya merupakan aplikasi dari berbagai teori tentang sumber daya
Kuliah manusia yang terdapat pada mata kuliah MSDM I. Dalam mata kuliah ini
membekali pengetahuan dan keterampilan mahasiswa dengan strategi
Pengembangan SDM dan Kepemimpinan.
Bahan Kajian/ Konsep Manajemen SDM Strategik
Materi Komunikasi dalam SDM
Pembelajaran Kepemimpinan SDM
Audit SDM
Motivasi SDM

NI

Pelatihan dan Pengembangan SDM

Manajemen Kinerja Organisasi

Manajemen Kompensasi

Peningkatan Kinerja Organisasi

0.  Menghitung Salary dengan metode Hay Sistem : In Paid, Under Paid

dan Over Paid
11.  Menghitung Upah
12.  Pemutusan Hubungan Kerja
13.  Manajemen SDM Global
14. Review Materi
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PETUNJUK PENGGUNAAN BUKU

AJAR

Buku Ajar Mata Kuliah Manajemen Sumber Daya Manusia

IT ini merupakan satuan kegiatan pembelajaran yang disusun

secara sistematis yang dapat digunakan oleh mahasiswa sebagai

panduan dalam mempelajari mata kuliah Manajemen Sumber

Daya Manusia II secara terstruktur dan mandiri. Dengan

menggunakan Buku Ajar ini mahasiswa diharapkan dapat secara

aktif mempersiapkan perkuliahan dengan baik sebelum

perkuliahan tatap muka dilakukan.

A.Kegiatan Belajar

Buku Ajar ini berisi empat belas kegiatan belajar yaitu:

1. Kegiatan Belajar I

Kegiatan Belajar 11
Kegiatan Belajar 111
Kegiatan Belajar IV
Kegiatan Belajar V
Kegiatan Belajar VI
Kegiatan Belajar VII

S AT A O

Kegiatan Belajar
VIII
9.  Kegiatan Belajar IX

Konsep Manajemen SDM
Strategik

Komunikasi dalam SDM
Kepemimpinan SDM

Audit SDM

Motivasi SDM

Pelatihan dan Pengembangan SDM
Manajemen Kinerja Organisasi

Manajemen Kompensasi

Peningkatan Kinerja Organisasi



10. Kegiatan Belajar X = : Menghitung Salary dengan metode
Hay Sistem : In Paid, Under Paid
dan Over Paid

11. Kegiatan Belajar XI : Menghitung Upah

12.  Kegiatan Belajar :  Pemutusan Hubungan Kerja
XII

13. Kegiatan Belajar :  Manajemen SDM Global
XIII

14. Kegiatan Belajar : Review Materi
XIV

B. Langkah-langkah
Dalam proses pembelajaran mahasiswa dapat mengikuti alur
sistematika yang terdapat dalam Buku Ajar, berupa langkah-

langkah sebagai berikut:

Langkah I ~: Mahasiswa dipersilakan membaca Rencana
Pembelajaran Semester (RPS) Capaian
Pembelajaran Mata Kuliah (CPMK), deskripsi
singkat mata kuliah, bahan kajian/materi

pembelajaran, metode penilaian dan daftar

bahan/referensi.
Langkah :  Mahasiswa dipersilakan memulai pada Kegiatan
11 Belajar I yaitu dosen akan menyampaikan tentang

Konsep Manajemen SDM Strategik
Langkah :  Mahasiswa dipersilakan mengikuti Kegiatan Belajar
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IT yang secara rinci meliputi:

a. Pendahuluan, berisi penjelasan singkat tentang

pokok bahasan yang akan dibicarakan.

. Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (CPMK),

berisi tentang harapan ketercapaian
pembelajaran pada mata kuliah Pendidikan

Kewarganegaraan per Kegiatan Belajar.

. Sub-Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (Sub-

CPMK), berisi tentang harapan ketercapaian
pembelajaran pada pokok bahasan yang sedang
dikaji dari Kegiatan Belajar.

. Materi Pembelajaran, berisi tentang kajian

teoretis terkait dengan pokok bahasan dan
beberapa tugas/kegiatan yang harus dilakukan
agar kajlan teoritis tersebut bisa lebih

dipahami/dihayati.

. Rangkuman, berisi tentang uraian singkat

materi pembelajaran sesuai dengan pokok

bahasan.

. Tugas Belajar, hal-hal yang harus dilakukan atau

dipersiapkan oleh mahasiswa sebelum Kegiatan

Belajar ini dilakukan.

. Daftar Pustaka, berisi literatur yang bisa

dijadikan rujukan mahasiswa dalam proses

pembelajaran.



Kata Pengantar

Puiji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas segala rahmat
dan karunia-Nya, sehingga buku Buku Ajar Manajemen Sumber Daya
Manusia 2 ini dapat disusun dan diselesaikan dengan baik. Buku ini
hadir sebagai lanjutan dari pembahasan dasar Manajemen Sumber
Daya Manusia yang dirancang untuk memberikan pemahaman yang
lebih mendalam, komprehensif, dan aplikatif mengenai pengelolaan

sumber daya manusia dalam organisasi modern.

Dalam era globalisasi dan digitalisasi yang berkembang sangat
pesat, peran sumber daya manusia menjadi semakin strategis dalam
menentukan keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, diperlukan
pemahaman yang tidak hanya bersifat teoritis, tetapi juga mampu
menjawab tantangan praktis di dunia kerja. Buku ini disusun untuk
membantu pembaca memahami berbagai aspek penting dalam
manajemen SDM, mulai dari perencanaan strategis, rekrutmen dan
seleksi, pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja dan
kompensasi, hingga hubungan industrial dan isu-isu kontemporer

yang berkembang saat ini.

Penulis menyadari bahwa penyusunan buku ini tidak terlepas dari
berbagai pihak yang telah memberikan dukungan, baik secara

langsung maupun tidak langsung. Oleh karena itu, penulis



menyampaikan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada semua
pihak yang telah membantu dalam proses penyusunan buku ini, baik

berupa masukan, referensi, maupun dukungan moral.

Buku ini diharapkan dapat menjadi salah satu referensi yang
bermanfaat bagi mahasiswa, dosen, praktisi, serta siapa saja yang
memiliki minat dalam bidang manajemen sumber daya manusia.
Penulis juga menyadari bahwa buku ini masih memiliki keterbatasan,
sehingga kritik dan saran yang konstruktif sangat diharapkan untuk

penyempurnaan di masa yang akan datang.

Akhir kata, semoga buku ini dapat memberikan kontribusi yang
positif dalam pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya di bidang
manajemen sumber daya manusia, serta dapat menjadi bekal dalam
menghadapi tantangan dunia kerja yang semakin kompleks dan

dinamis.

Penulis
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Kegiatan Belajar I

Konsep Manajemen Strategik SDM

A. Pendahuluan

Selamat berjumpa para mahasiswa dalam kegiatan belajar
Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya pada topik Konsep
Manajemen Strategik SDM. Belajar tentang manajemen strategik
SDM pada dasarnya adalah memahami bagaimana organisasi
merancang, mengelola, dan mengembangkan sumber daya
manusia secara terarah agar selaras dengan visi, misi, dan strategi
organisasi. Pembelajaran ini mengarahkan mahasiswa untuk
memahami pentingnya SDM sebagai aset strategis yang berperan
dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif, meningkatkan
kinerja, serta mendorong keberlanjutan dan daya saing. Oleh
karena itu, sebagai calon sarjana atau profesional, penting bagi
Anda untuk memiliki pemahaman yang komprehensif mengenai
konsep manajemen strategtk SDM agar mampu berkontribusi
dalam pengambilan keputusan yang tepat serta pengelolaan SDM
yang berorientasi pada hasil.

Mengapa konsep manajemen strategik SDM menjadi salah
satu aspek penting dalam pengembangan kemampuan profesional

di bidang sumber daya manusia? Untuk menjawab pertanyaan



tersebut, dalam kegiatan belajar ini Anda akan mempelajari
berbagai konsep dasar, peran, serta teori dalam manajemen
strategik SDM. Sejalan dengan pendekatan pembelajaran yang
ilmiah dan aktif, Anda akan melalui beberapa tahapan, yaitu: (1)
menjelaskan konsep dasar manajemen strategik SDM serta
pentingnya penerapannya bagi organisasi dan individu; (2)
menganalisis peran manajemen strategik SDM dalam mendukung
keberlangsungan, pertumbuhan, dan daya saing organisasi serta
pengembangan individu; (3) membedakan dan mengevaluasi
berbagai teori manajemen strategik; serta (4) mengomunikasikan
pemahaman secara efektif dalam konteks pembelajaran melalui
diskusi maupun studi kasus.

Setelah mengikuti pembelajaran ini, Anda sebagai calon
sarjana dan profesional diharapkan mampu menunjukkan sikap
positif terhadap pentingnya manajemen strategtk SDM dalam
organisasi, mampu menjelaskan konsep dasar serta urgensinya
secara tepat, mampu menganalisis peran strategis SDM dalam
organisasi, serta mampu mengevaluasi berbagai teori manajemen
strategik dan mengomunikasikan gagasan secara efektif. Dengan
demikian, Anda diharapkan dapat berkontribusi dalam
meningkatkan kinerja organisasi, mengembangkan potensi
individu, serta menciptakan keunggulan kompetitif yang

berkelanjutan.



B. Sub-Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (SUB-CPMK)

1. Menjelaskan konsep dasar Manajemen Strategik SDM serta
menguraikan pentingnya penerapan Manajemen Strategik
SDM bagi organisasi dan individu dalam mencapai tujuan
secara efektif.

2. Menganalisis peran Manajemen Strategik SDM dalam
mendukung keberlangsungan, pertumbuhan, dan daya saing
organisasi serta pengembangan individu.

3. Membedakan dan mengevaluasi berbagai teori Manajemen
Strategik serta mengomunikasikan pemahamannya secara
efektif dalam konteks pembelajaran.

C. Materi Pembelajaran

1. Konsep dan Urgensi Manajemen Strategik SDM dalam

Organisasi

Bila Anda memimpikannya, berarti Anda mulai menyadari
pentingnya memahami bagaimana sumber daya manusia
dikelola secara strategis dalam suatu organisasi. Namun

demikian, pemahaman awal tersebut perlu diyji dan
diperdalam.

Secara umum, manajemen strategik SDM merupakan
pendekatan dalam mengelola sumber daya manusia yang
terintegrasi dengan strategi organisasi untuk mencapai tujuan
jangka panjang. SDM tidak lagi dipandang sebagai faktor

operasional semata, tetapi sebagai aset strategis yang

menentukan keberhasilan organisasi. Oleh karena itu,



organisasi perlu merancang kebijakan dan praktik SDM yang
selaras dengan visi, misi, serta lingkungan bisnis yang dinamis.
Mengapa manajemen strategik SDM menjadi penting? Dalam
era globalisasi dan persaingan yang ketat, organisasi dituntut
untuk memiliki keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.
Salah satu sumber keunggulan tersebut adalah kualitas sumber
daya manusia. Dengan penerapan manajemen strategik SDM,
organisasi dapat memastikan bahwa setiap individu memiliki
kompetensi, motivasi, dan kinerja yang mendukung
pencapaian tujuan organisasi secara efektif.

Dari sisi individu, manajemen strategik SDM juga
memberikan arah = pengembangan karier yang jelas,
meningkatkan kompetensi, serta menciptakan lingkungan
ketja yang kondusif. Dengan demikian, terdapat keselarasan
antara kepentingan organisasi dan kebutuhan individu.

Manajemen SDM (MSDM) mencakup semua fungsi
SDM vyang antara lain adalah Strategi dan perencanaan
pengelolaan SDM, pengembangan organisasi, pengadaan
SDM, pembelajaran dan pengembangan SDM, manajemen
talenta, pengelolaan karir, pengelolaan kinerja dan remunerasi,
hubungan industrial, dan layanan administrasi & sistem
informasi pekerja, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada

Gambar 1.1 Fungsi Manajemen SDM dalam Perusahaan
(Bangun, 2012).
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Gambar 1. 1. Fungsi Manajemen SDM
Sumber: (Bangun, 2012)

2. Mengapa Diperlukan Manajemen Strategik SDM

Setelah menelusuri konsep dasar manajemen strategik
SDM, muncul pertanyaan penting:

Mengapa ada organisasi yang mampn bertaban dan berkentbang,
Sementara yang lain mengalami kemunduran atau babkan gagal? Salah

satu_jawabannya terletak pada bagaimana organisasi mengelola sumber

daya manusianya.

Manajemen strategik SDM menjadi salah satu pendekatan
manajerial yang dianggap paling relevan untuk membantu

organisasi merumuskan arah, tujuan, dan langkah-langkah




strategis dalam menghadapi dinamika lingkungan yang terus
berubah (David et al. 2020). Manajemen strategik SDM

diperlukan karena:

e Lingkungan bisnis yang terus berubah menuntut

organisasi untuk adaptif dan inovatif.

e SDM merupakan faktor kunci dalam menciptakan

nilai dan keunggulan kompetitif.

e Kesesuaian antara strategi organisasi dan kebijakan

SDM akan meningkatkan efektivitas kinerja.
Organisasi yang menerapkan manajemen strategik SDM
cenderung mampu bertahan dan berkembang karena memiliki
perencanaan SDM yang matang, sistem pengembangan
kompetensi yang berkelanjutan, serta budaya kerja yang
mendukung pencapaian tujuan.

Konsep manajemen strategik SDM merupakan elemen
fundamental dalam memastikan keberlangsungan dan
peningkatan kinerja organisasi di tengah dinamika lingkungan
yang semakin kompleks dan kompetitif (Nuryanto et al. 2020).

Dari sisi individu, manajemen strategik SDM membantu
dalam pengembangan potensi diri, peningkatan keterampilan,
serta memberikan kesempatan untuk berkontribusi secara
optimal. Individu tidak hanya menjadi pelaksana pekerjaan,
tetapi juga bagian dari strategi organisasi. Dibawah ini tahapan

dalam merumuskan strategi SDM.
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Gambear 1. 2. Tahapan dalam Merumuskan Strategi SDM
Sumber: (Anggoro KR et al., 2022)

Berdasarkan Gambar 1.2, strategi tidak hanya dipahami
sebagai serangkaian keputusan, tetapi juga sebagai tindakan
nyata dalam menentukan dan menjalankan pilihan yang telah
ditetapkan. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia
(SDM) di dalam organisasi, terdapat dua jenis strategi utama
yang saling berkaitan. Pertama, strategi bisnis yang bersifat
kompetitif, yaitu strategi yang berfokus pada bagaimana
organisasi mengambil keputusan dan menentukan cara terbaik
untuk melayani pelanggan secara unggul dibandingkan
pesaing. Kedua, strategi sumber daya manusia, yang berkaitan
dengan pengambilan keputusan dalam mengelola tenaga kerja
secara efektif, mulai dari perencanaan, pengembangan, hingga
pemeliharaan karyawan.

Kedua strategi tersebut tidak dapat berjalan secara

terpisah, melainkan harus diselaraskan agar mampu
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mendorong tercapainya kinerja organisasi yang optimal. Hal
ini menunjukkan bahwa SDM tidak lagi dipandang sekadar
sebagai fungsi administratif, tetapi sebagai mitra strategis yang
memiliki peran penting dalam pencapaian tujuan organisasi.
Dari sinilah muncul konsep Manajemen Sumber Daya
Manusia  Strategis, yaitu suatu pendekatan  yang
mengintegrasikan prinsip-prinsip manajemen strategis dengan
pengelolaan SDM secara menyeluruh untuk menciptakan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.
Peran Manajemen Strategik SDM dalam
Keberlangsungan dan Daya Saing Organisasi

Manajemen - strategik  SDM  memiliki peran  penting  dalam
mendnkung keberlangsungan (sustainability), pertumbuban (growth),
dan daya saing (competitiveness) organisasi. Bagaimana hal tersebut
dapat terjadi?

Peran strategik SDM antara lain:

e Menyediakan tenaga kerja yang kompeten sesuai

kebutuhan organisasi

e Mengembangkan budaya organisasi yang inovatif
dan adaptif

e Meningkatkan kinerja melalui sistem penilaian dan
penghargaan yang efektif

e Mendukung perubahan organisasi melalui

manajemen perubahan (change management)



4.

Selain itu, manajemen strategik SDM juga berperan dalam
pengembangan individu melalui pelatihan, pendidikan, dan
perencanaan karier. Dengan demikian, terjadi sinergi antara
pertumbuhan organisasi dan perkembangan individu.

Hasil penelitian Hidayati et al. (2024) menjelaskan bahwa
dalam era persaingan bisnis yang semakin ketat, khususnya di
sektor teknologi, organisasi dituntut untuk memiliki strategi
SDM yang tepat dalam menarik dan mempertahankan talenta
terbaik. Penelitian ini menunjukkan bahwa strategi rekrutmen,
moral karyawan, dan paket kompensasi memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap keberhasilan talent
acquisition. Strategi rekrutmen yang efektif mencerminkan
perencanaan SDM yang matang, moral karyawan yang tinggi
menunjukkan keberhasilan dalam pengelolaan budaya dan
keterlibatan kerja, sedangkan kompensasi yang kompetitif
merupakan bagian dari kebijakan SDM untuk meningkatkan
daya saing organisasi.

Teori-teori Manajemen Strategik dan Penerapannya
dalam SDM

Untuk memahami manajemen strategik SDM secara lebih
mendalam, Anda perlu mengenal berbagai teori manajemen
strategik. Apa saja teori tersebut? Bagaimana perbedaannya?
Dan bagaimana penerapannya dalam pengelolaan SDM?
Beberapa teori manajemen strategik yang dapat Anda kaji

antara lain:



e Teori berbasis sumber daya (Resource-Based View),
yang menckankan pentingnya sumber daya internal
sebagai keunggulan kompetitif

e Teori kesesuaian (Contingency Theory), yang
menekankan pentingnya keselarasan antara strategi
dan lingkungan

e Teori  keunggulan  kompetitif = (Competitive
Advantage)

Setiap teori memiliki perspektif yang berbeda dalam
memandang strategi organisasi. Oleh karena itu, penting bagi
Anda untuk mampu membedakan dan mengevaluasi
kelebihan serta kelemahan masing-masing teori.

Selanjutnya, bagaimana Anda mengomunikasikan
pemahaman  tersebut?  Dalam  konteks = pembelajaran,
kemampuan komunikasi sangat penting. Anda perlu mampu
menyampaikan ide, berdiskusi, serta mengemukakan argumen
secara logis dan sistematis.

Dinamika dan Tantangan Manajemen Strategik SDM di
Era Modern

Manajemen strategik SDM tidak bersifat statis, melainkan terus
berkembang mengikuti perubaban lingkungan. Apa saja tantangan
yang dihadapi saat ini?

Beberapa tantangan utama antara lain:

e Perkembangan teknologi digital dan otomatisasi

10



e Globalisasi dan persaingan tenaga kerja
internasional
e DPerubahan karakteristik tenaga kerja (generasi
milenial dan gen Z)
e Kebutuhan akan fleksibilitas kerja
Semua data dan informasi strategis dianalisis untuk
mengkaji dan merumuskan mana permasalahan-permasalahan
organisasi tersebut yang merupakan isu-isu utama pengelolaan
SDM dengan mempertimbangkan analisis kondisi internal dan
cksternal organisasi dengan menggunakan teknik-teknik
analisis manajemen yang sesuai dan umum dipergunakan,
misalnya analisis manajemen risiko, analisis kekuatan
kelemahan kesempatan dan ancaman (SWO'T Analysis), Force-

field Analysis, analisis rantai nilai tambah, dan metoda lainnya.

e B—_

Gambar 1.3 Formulasi Strategi
Sumber: (Suparyadi: 2015)
6. Esensi dan Pentingnya Manajemen Strategik SDM
Pernabkalh Anda membayangkan bagaimana masa depan dunia
kerja 10 atan 20 tahun ke depan? Apakah peran SDM akan semakin

penting atau justru tergantikan oleh teknologi? Jawabannya, SDM tetap
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menjadi faktor utama dalam organisasi, tetapi dengan peran yang
sematkin strategis. Organisasi masa depan membutubkan SDM yang
kreatif, adaptif, dan memiliki kemampuan berpikir kritis.
Oleh karena itu, manajemen strategik SDM menjadi
sangat penting untuk:
e Mempersiapkan SDM menghadapi perubahan masa
depan
e Meningkatkan daya saing organisasi  secara
berkelanjutan
e Menciptakan keseimbangan antara tujuan organisasi
dan pengembangan individu
Konsep manajemen strategik SDM tidak hanya dipahami
sebagal proses penyusunan rencana jangka panjang, tetapi juga
sebagai suatu rangkaian aktivitas terpadu yang mencakup
analisis lingkungan, perumusan strategi, implementasi strategi,
serta evaluasi dan pengendalian strategi. Proses tersebut
bertujuan untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan
kapabilitas organisasi secara optimal (Wheelen et al, 2022).
Dengan demikian, keberhasilan organisasi dalam
mencapal tujuan sangat bergantung pada sejauh mana konsep
manajemen strategik SDM diterapkan secara sistematis dan
konsisten. Manajemen strategik SDM tidak hanya berfokus
pada perumusan strategi, tetapi juga pada implementasi serta

evaluasi strategi sebagai satu kesatuan proses yang saling
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terkait (Hitt et al. 2024). Kondisi ini menunjukkan bahwa
keberhasilan strategi perusahaan tidak hanya ditentukan
oleh kualitas perumusan strategi, tetapi juga oleh efektivitas
proses evaluasi yang dilakukan secara berkala (Rumelt 2022).
Tanpa evaluasi yang adaptif, strategi perusahaan berpotensi
menjadi usang dan tidak mampu memberikan keunggulan

kompetitif yang berkelanjutan (Dess et al. 2023).

D. Rangkuman

1.

Konsep dan urgensi Manajemen Strategik SDM merupakan
pendekatan pengelolaan sumber daya manusia yang
terintegrasi dengan strategi organisasi untuk mencapai tujuan
jangka panjang. Oleh karena itu, kebijakan dan praktik SDM
harus selaras dengan visi, misi, serta dinamika lingkungan
bisnis agar mampu menciptakan keunggulan kompetitif.
SDM menjadi faktor utama dalam menciptakan nilai dan
keunggulan bersaing. Keselarasan antara strategi organisasi
dan strategi SDM akan meningkatkan efektivitas kinetja, serta
membantu organisasi bertahan, berkembang, dan beradaptasi
secara berkelanjutan.

Peran strategis SDM dalam organisasi Manajemen Strategik
SDM yaitu menyediakan tenaga kerja yang kompeten,
membangun budaya organisasi yang adaptif, meningkatkan
kinerja melalui sistem yang efektif, serta mendukung

perubahan organisasi.
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4.

Pemahaman manajemen strategik SDM  didukung oleh
berbagai teori seperti Resource-Based 17iew, Contingency Theory,
dan Competitive Advantage.

Dinamika dan tantangan di era modern seperti perkembangan
teknologi digital, globalisasi, perubahan karakter tenaga ketja,
dan kebutuhan fleksibilitas kerja. Untuk menghadapinya,
organisasi perlu melakukan analisis strategis secara
menyeluruh menggunakan berbagai metode seperti SWOT
dan analisis risiko agar mampu merumuskan strategi SDM
yang tepat.

Manajemen strategik SDM penting untuk mempersiapkan
tenaga kerja yang kreatif, adaptif, dan kompetitif. Prosesnya
mencakup analisis, perumusan, implementasi, serta evaluasi
strategi secara berkelanjutan guna menciptakan keunggulan
kompetitif dan memastikan keberhasilan organisasi dalam

jangka panjang.

E. Proyek Konsep Manajemen Strategik SDM

1.
2.
3.

Bentuklah kelompok terdiri dari 5-7 orang

Identifikasi visi, misi, nilai, tujuan dan strategi organisasi.
Pilih satu organisasi dan tuliskan visi, misi, nilai-nilai, tujuan
dan strategi organisasi lalu jelaskan kaitannya dengan MSDM
Identifikasi kondisi internal dan eksternal MSDM. Gunakan
analisis sederhana (misalnya SWOT). Internal: kompetensi
SDM, kinetja, budaya kerja. Eksternal: teknologi, persaingan,

regulasi
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Tentukan isu-isu utama MSDM (Analisis data atau informasi
yang ada dan rumuskan masalah utama SDM, misalnya kurang
kompetensi, turnover tinggi dan kinerja rendah).

Tetapkan sasaran strategis MSDM (Target yang jelas dan
terukur).

Rumuskan strategi dan kebijakan MSDM. Buat solusi yang
sesuai dengan strategi organisasi, misalnya pelatthan dan
pengembangan, rekrutmen berbasis kompetensi, sistem
penilaian kinerja.

Susun laporan secara tertulis. Pendahuluan, profil organisasi,
analisis kondisi, isu MSDM, sasaran dan strategi dan
kebijakan.

Presentasikan hasil proyek. Jelaskan analisis dan solusi yang

dibuat!
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Kegiatan Belajar 2

Komunikasi dalam SDM

A. Pendahuluan

Semangat untuk para mahasiswa semuanyal

Kembali kita akan belajar lagi pada MSDM 1I. Pada kegiatan
belajar II ini, kita bersama-sama akan mengikuti pembelajaran
perthal komunikasi SDM. Para mahasiswa dalam kehidupan
organisasi modern, khususnya di bidang Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM), komunikasi memegang peranan yang
sangat penting. Perkembangan dunia kerja yang semakin dinamis,
didukung oleh kemajuan teknologi dan arus globalisasi, menuntut
setiap individu untuk mampu berkomunikasi secara efektif.
Komunikasi tidak hanya sekadar penyampaian informasi, tetapi
juga menjadi sarana dalam membangun hubungan kerja,
menyampaikan ide, serta menciptakan koordinasi yang baik dalam
organisasi.

Seiring dengan perubahan tersebut, tantangan dalam
komunikasi pun semakin kompleks. Perbedaan latar belakang
individu, budaya organisasi, penggunaan teknologi digital, serta
pola kerja yang semakin fleksibel dapat menjadi hambatan dalam

proses komunikasi. Jika tidak dikelola dengan baik, hal ini dapat
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menimbulkan kesalahpahaman, konflik, serta menurunnya kinerja
organisasi. Oleh karena itu, kemampuan komunikasi yang efektif
menjadi kompetensi penting yang harus dimiliki oleh setiap
individu dalam organisasi, khususnya dalam pengelolaan SDM.

Komunikasi yang efektif dalam MSDM tidak hanya berfungsi
untuk menyampaikan pesan, tetapi juga untuk membangun
kepercayaan, meningkatkan motivasi kerja, serta menciptakan
lingkungan kerja yang harmonis dan produktif. Dengan
komunikasi yang baik, organisasi dapat memastikan bahwa setiap
kebijakan, strategi, dan tujuan dapat dipahami serta dijalankan
dengan optimal oleh seluruh anggota organisasi.

Pada Kegiatan Belajar ini, Anda diajak untuk memahami
konsep dan pentingnya komunikasi dalam MSDM, khususnya
dalam menciptakan komunikasi yang efektif di lingkungan kerja.
Beberapa pertanyaan yang akan dibahas antara lain: apa yang
dimaksud dengan komunikasi efektif dalam MSDM? mengapa
komunikasi menjadi faktor penting dalam pengelolaan SDM?
serta bagaimana cara membangun komunikasi yang efektif dalam
organisasi? Dengan pemahaman tersebut, diharapkan Anda
mampu menguraikan materi komunikasi efektif dalam MSDM
serta menerapkannya dalam kehidupan organisasi maupun dunia
kerja.

B. Sub-Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (SUB-CPMK)
1. Menjelaskan konsep dasar komunikasi efektif dalam

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) serta
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mengidentifikasi unsur-unsur dan proses komunikasi dalam

organisasl.

2. Menganalisis pentingnya komunikasi dalam pengelolaan SDM
serta peran komunikasi efektif dalam meningkatkan kinerja,
hubungan kerja, dan pencapaian tujuan organisasi.

3. Menguraikan dan menerapkan strategi ~membangun
komunikasi yang efektif di lingkungan kerja, baik secara
individu maupun kelompok dalam konteks organisasi.

C. Materi Pembelajaran

Coba Anda renungkan sejenak, apakab komunikasi yang selama ini
Anda laknkan sudab efeketif?

Pernahkah Anda membayangkan bagaimana suatu organisasi
dapat berjalan tanpa komunikasi yang baik? Bagaimana seorang
pimpinan memberikan instruksi kepada karyawan, atau bagaimana
karyawan menyampaikan ide, keluhan, maupun laporan
pekerjaannya?

Jika Anda memiliki keinginan untuk menjadi seorang
profesional di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM), maka kemampuan komunikasi efektif merupakan salah
satu kompetensi utama yang harus dimiliki. Komunikasi tidak
hanya sekadar berbicara atau menyampaikan pesan, tetapi juga
mencakup kemampuan memahami, menafsirkan, serta merespons

pesan dengan tepat sesuai konteks organisasi.
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Konsep Dasar Komunikasi Efektif dalam MSDM

Secara sederhana, komunikasi dapat diartikan sebagai
proses penyampaian informasi dari satu pihak ke pihak lain
dengan tujuan untuk mencapai kesamaan makna. Dalam
konteks MSDM, komunikasi memiliki peran penting dalam
mengelola hubungan kerja antara individu, kelompok,
maupun organisasi secara keseluruhan.

Cobalah Anda telusuri, apa saja unsur-unsur yang terdapat dalam
komunikasi?

Secara umum, komunikasi terdiri atas beberapa unsur
utama, yaitu:

e Komunikator (pengirim pesan)

e Pesan (informasi yang disampaikan)

e Media atau saluran komunikasi

e Komunikan (penerima pesan)

e Umpan balik (feedback)

e Gangguan (noise)

Selain unsur, komunikasi juga memiliki proses yang perlu
dipahami. Proses komunikasi meliputi:

e DPengkodean (encoding): penyusunan pesan oleh

komunikator
e Penyampaian pesan melalui media tertentu
e Penerimaan pesan oleh komunikan

e Penguraian pesan (decoding)
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e Umpan balik (feedback)

Dalam organisasi, proses ini bisa berlangsung secara
vertikal (atasan ke bawahan), horizontal (antar rekan kerja),
maupun diagonal (lintas bagian). Apakah Anda pernah
mengalami kesalahpahaman dalam komunikasi? Hal tersebut
sering terjadi karena adanya gangguan dalam proses
komunikasi.

Ketrampilan dan kemampuan dalam berkomunikasi
dengan orang lain merupakan salah satu fundamental atas
segala yang akan kita lakukan (Nizatama et al. 2019) Seseorang
ketika ingin menyampaikan pesan layaknya seperti seorang
289 komunikator perlu memahami gaya bahasa yang efektif
sehingga bahasa yang disampaikan dapat dimengerti oleh
komunikan (Dewi et al. 2019) Lebih lanjut aspek komunikasi
berorientasi pada beberapa dimensi yang merefleksikan proses
komunikasi itu sendiri sehingga dimanika proses komunikasi
yang terjadi dapat berubah-ubah sesuai dengan tekstur

komunikasinya (Romy et al. 2022).
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Gambar 2.1. Model Universal Komunikasi
Sumber: (Hermawan, 2012)

R

I
I
I
I
I
I
I
I
1
I
I
-

Isiyang Istyang

diterima

dimaksud

Pengirinn Panerima

[ pesan } [ saluran }

Dampakyang
diharapkan Q

Timbal Balik

Gambar 2.2. Proses Komunikasi Sumbet:

(Sudirman et al., 2022)

Berdasarkan Gambar 2.2 dapat dijelaskan sebagai berikut:
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Komunikasi disampaikan melalui pengirim pesan
kepada penerima pesan dalam bentuk verbal
(oral/tertulis) maupun non verbal (simbol-simbol).
Seorang pendengar atau penerima pesan merupakan
orang yang menerima pesan dari pesan yang dikirim
pengirim pesan. Pada umumnya ada hubungan timbal
balik antara pengirim dan penerima pesan dalam
proses komunikasi.

Bahan pembicaraan berasal dari dalam benak
pemikiran pengirim pesan yang selanjutnya akan
diteruskan kepada penerima pesan.

Implikasi persepsi pengirim pesan dari komunikator
merupakan hasil yang diperoleh setelah pesan yang
akan dikirim tersampaikan kepada penerima pesan.
Konstruk pesan terdiri dari bagian isi utama atau
informasi yang akan dikirim ke penerima pesan
melalui surat, email, kalimat perintah dan bentuk
komunikasi lainnya.

Saluran media pesan merupakan alat penyampai
pesan. Representatif saluran pesan dapat berupa
proses tatap muka langsung, menggunakan alat
komunikasi maupun menggunakan simbol-simbol.
Faktor eksternal merupakan gangguan yang

disampaikan oleh seorang pengirim pesan. Bentuk
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gangguan biasanya dapat berupa gerakan tubuh, suara
sekitar, frekuensi yang tidak stabil, jarak dan lainnya.
Proses timbal balik merupakan hasil yang diperoleh
ketika proses komunikasi yang dikirim pengirim pesan
telah sampai kepada penerima pesan.

Inti pesan masih murni tanpa ada perubahan apapun
sehinggan ketika pesan diterima merupakan pesan
yang valid. Isi pesan dapat menimbulkan beberapa
persepsi tergantung dari sudut pandang bagaimana
menilai pesan yang diterima.

Hasil akhir merupakan penentu keberhasilan proses
komunikasi yang dipersepsikan sebagai dampak yang
293 sebenarnya. Kontribusi pengaruh pesan dapat
dilihat ketika penerima pesan telah melakukan proses

komunikasi dengan lengkap.

Pendidikan juga secara umum menggunakan komunikasi

sebagai media untuk 294 mengirimkan pesan kepada penerima

yaitu peserta didik dari pengirim pesan yakni guru atau dosen

menggunakan saluran media tertentu (Simatupang et al. 2022).

Menurut (Asip et al. 2022), proses berlangsungnya interaksi

dalam komunikasi dapat dijelaskan sebagai berikut:

Komunikator bertugas mengirimkan pesan kepada
orang lain dalam bentuk bahasa atau simbol-simbol

yang dapat dimengerti kedua pihak.
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Pesan disampaikan dengan menggunakan media atau
saluran baik secara langsung maupun tidak langsung.
Fungsi pengiriman dalam bentuk encoding diubah
dalam bentuk pesan yang dioptimasi untuk keperluan
penyampaian pesan atau data.

Saluran atau media berperan sebagai sarana bagi
pengirim pesan (komunikator) kepada penerima pesan
(komunikan).

Fungsi  pengiriman dalam  bentuk encoding
menggunakan bahasa pesan yang dihubungkan
dengan bunyi-bunyi bahasa beserta variasinya.
Seorang komunikan kemudian menerima pesan yang
disampaikan dan menerjemahkan isi pesan yang
diterimanya.

Respons atas pesan yang diterima merupakan bentuk
tanggapan yang timbul akibat ekspresi dari komunikan
setelah mengetahui isi pesan.

Selanjutnya komunikan memberikan feedback atas

pesan yang diterimanya.

Dampak komunikasi sering kali digambarkan dengan

pengamatan yang kemudian dirumuskan prinsip-prinsip

komunikasi dengan efektif, namun suatu tindak komunikasi

tidak dapat diketahui kebenarannya 295 (Sofiyan et al. 2022).

Menurut (Umiyati et al. 2022), peran seorang manajer
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meliputi peran antarpribadi, peran informasional, dan peran
keputusan.
Pentingnya Komunikasi dalam Pengelolaan SDM
Mengapa komunikasi menjadi sangat penting dalam MSDM?
Coba Anda bayangkan jika dalam sebuah organisasi  terjad:
miskomunikasi. Instruksi tidak dipabami dengan baik, informasi tidak
tersampaikan  secara jelas, atan babkan terjadi fkonflik  akibat
kesalahpabaman. Kondisi  tersebut tentu akan berdampak  pada
menurunnya kinerja dan terganggunya hubungan kerja.
Komunikasi yang efektif memiliki peran strategis dalam:
e Meningkatkan kinerja karyawan, karena tugas dan
tanggung jawab dipahami dengan jelas
e Membangun hubungan kerja yang harmonis,
melalui keterbukaan dan saling pengertian
e Mencegah dan menyelesaikan konflik, dengan
komunikasi yang tepat
e Mendukung pencapaian tujuan organisasi, melalui
koordinasi yang baik
Diskusikan — dengan  kelompok  Anda,  bagaimana  dampak
komunikasi yang burnk dalam snatn organisasi? Berikan contoh nyata
yang pernah Anda temui di lingkungan sekitar.
Hasil penelitian Susanti et al. (2024) menjelaskan faktor
lingkungan kerja, interaksi tim, dan pelatthan daring
memengaruhi produktivitas karyawan dalam sistem kertja

hybrid. Dalam konteks Manajemen Sumber Daya Manusia

27



(MSDM), penelitian ini menekankan bahwa komunikasi
menjadi elemen kunci, terutama melalui interaksi tim (team
interaction) yang berlangsung baik secara langsung maupun
virtual. Komunikasi yang efektif memungkinkan koordinasi
kerja berjalan lancar, meminimalkan kesalahpahaman, serta
meningkatkan kolaborasi antar anggota tim meskipun berada
di lokasi yang berbeda. Selain itu, pelatihan online juga
berfungsi sebagai sarana komunikasi organisasi dalam
mentransfer pengetahuan dan keterampilan kepada karyawan.
Hasilnya menunjukkan bahwa semakin baik kualitas interaksi
dan komunikasi dalam tim, maka semakin tinggi pula
produktivitas karyawan. Oleh karena itu, organisasi petlu
membangun  strategi komunikasi yang adaptif, jelas, dan
terbuka agar mampu mendukung kinerja SDM secara optimal

di era kerja digital dan hybrid.

Workshop Komunikasl dan Optlmq ll un’uk
Komunlkasi Media Sosial U 3

1 W Merken SUMN 2 l"
T

Gambar 2.3. Kementerian BUMN Gelar Workshop Komunikasi
untuk meningkatkan kompetensi pegawai BUMN dalam
berkomunikasi dengan masyarakat, baik melalui media sosial

maupun secara langsung. (sumber: BeritaSatu.com)
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Komunikasi bukan hanya alat penyampaian informasi, tetapi
juga menjadi sarana penting dalam menciptakan efektivitas
organisasi. Adanya keberagaman dalam berkomunikasi tentunya
akan mengalami beberapa hambatan seperti yang digambarkan

pada gambar berikut ini:

1. Persoalan
Semantik

2. Gangguan
Persepsi

Halangan
Komunikasi

5., Tidak ada
Umpan Balik

4. Saluran
Komunikasi
Rurnk

3. Gangguan
Fisik

Perbedaan

Gambar 2.4. Halangan Komunikasi
Sumber: (Hermawan, 2012)
3. Strategi Membangun Komunikasi  Efektif di
Lingkungan Kerja
Setelah memahami konsep dan pentingnya komunikasi,
pertanyaan berikutnya adalah: bagaimana cara membangun
komunikasi yang efektif di lingkungan kerja? Dalam
praktiknya, terdapat berbagai strategi yang dapat diterapkan,
baik secara individu maupun kelompok, antara lain:

e Strategi Komunikasi Individu
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a. Menggunakan bahasa yang jelas dan mudah
dipahami
b. Menjadi pendengar yang aktif (active listening)
c. Menyesuaikan gaya komunikasi dengan lawan
bicara
d. Menghindari asumsi dan memastikan pemahaman
melalui feedback
e Strategi Komunikasi Kelompok
a. Membangun komunikasi terbuka dalam tim
b. Mendorong partisipasi dan keterlibatan anggota
c. Menetapkan aturan komunikasi yang jelas
d. Menggunakan media komunikasi yang tepat
(rapat, email, dIl.)
e Strategi Organisasi
a. Menciptakan budaya komunikasi yang transparan
b. Memanfaatkan teknologi komunikasi secara
efektif
c. Melakukan pelatihan komunikasi bagi karyawan
d. Menyediakan saluran komunikasi formal dan
informal
Cobalah Anda refleksikan, strategi mana yang sudab Anda
terapkan dalam kebidupan sehari-hari? Strategi mana yang masib perln
Anda kembangkan?
Berdasarkan  Keputusan Menteri  Ketenagakerjaan

Republik Indonesia nomor 149 tahun 2020 tentang penetapan
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Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia pada bidang
manajemen sumber daya manusia harus memiliki
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang dibutuhkan
dalam membangun komunikasi organisasi yang efektif, sesuai
dengan strategi dan percapaian sasaran organisasi.

Dimana aspek Pengetahuan meliputi strategi dan Sasaran
bisnis organisasi, proses pemenuhan kebutuhan komunikasi.
Aspek keterampilan meliputi melakukan identifikasi berbagai
media komunikasi, menyusun konten komunikasi. Adapun
sikap kerja yang diperlukan yaitu komunikatif, interaktif.

Aspek kritisnya meliputi pengetahuan secara menyeluruh
tentang membangun komunikasi organisasi secara efektif,
yang meliputi strategi dan sasaran bisnis organisasi dalam
menyusun konten komunikasi yang tepat sesuai sasaran yang
diharapkan dalam penyampaian komunikasi organisasi dan
pengetahuan secara menyeluruh tentang pemahaman
terhadap pihak-pihak yang menjadi sumber dan target
komunikasi, rencana dan aktifitas operasional bisnis, konten
dan kualifikasi pesan yang akan disampaikan, kriteria target
dan penetapan tingkatan atau golongan jabatan dalam jajaran
organisasi serta informasi lainnya agar target komunikasi
tersampaikan sesuai harapan organisasi.

Hasil penelitian Susanti et al. (2024) menjelaskan praktik
komunikasi dalam Corporate Social Responsibility badan

usaha milik negara. Teknik yang digunakan dalam
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penyampaian pesan yaitu teknik informasi, teknik persuasi,

atau teknik instruksi (Octaviani et al. 2022).

D. Rangkuman

1.

Komunikasi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) merupakan kompetensi penting yang harus dimiliki
setiap individu dalam organisasi. Komunikasi tidak hanya
sebatas menyampaikan informasi, tetapi juga mencakup
kemampuan memahami, menafsirkan, dan merespons pesan
dengan tepat agar tercapai kesamaan makna dan
meminimalkan kesalahpahaman.

Komunikasi memiliki unsur seperti komunikator, pesan,
media, komunikan, umpan balik, dan gangguan, serta melalui
proses encoding, penyampaian, decoding, hingga feedback.
Proses ini dapat berlangsung secara vertikal, horizontal,
maupun diagonal dalam organisasi, sehingga setiap unsur
harus berjalan dengan baik agar komunikasi efektif.

Dalam pengelolaan SDM, komunikasi berperan strategis
untuk  meningkatkan kinerja  karyawan, membangun
hubungan kerja yang harmonis, serta mencegah konflik.
Komunikasi yang baik juga mendukung koordinasi kerja
sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara optimal.

Di era digital dan kerja hybrid, komunikasi menjadi semakin
penting karena interaksi dilakukan baik secara langsung

maupun  virtual. Komunikasi yang efektif mampu
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meningkatkan  kolaborasi, mempercepat penyampaian
informasi, dan mendukung produktivitas karyawan.

5. Untuk membangun komunikasi yang efektif, diperlukan
strategi pada tingkat individu, kelompok, dan organisasi,
seperti penggunaan bahasa yang jelas, komunikasi terbuka,
serta pemanfaatan teknologi. Hal ini perlu didukung oleh
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang baik agar
komunikasi berjalan efektif dan efisien.

E. Proyek Komunikasi dalam SDM

1. Bentuklah kelompok terdiri dari 5—7 orang

Pembentukan kelompok ini bertujuan untuk melatih kemampuan
kerja sama tim, komunikasi, serta pembagian peran dan tanggung
jawab secara efektif.

2. Identifikasilah sebuah permasalahan komunikasi dalam
perusahaan

Pilih satu masalah yang sering terjadi dalam organisasi,
seperti:
e Kurangnya pemahaman karyawan terhadap kebijakan

perusahaan.

e Miskomunikasi antara atasan dan bawahan

e Kurangnya efektivitas komunikasi dalam kerja tim

e Hambatan  komunikasi pada  sistem  kerja
hybrid/digital

3. Kumpulkan data dan informasi terkait masalah tersebut
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Lakukan observast atau studi kasus pada perusahaan
Kumpulkan data dari wawancara, kuesioner, atau
studi literatur

Deskripsikan penyebab, dampak, dan pihak yang

terlibat dalam masalah komunikasi tersebut

4. Kemukakan program komunikasi SDM yang dapat dilakukan

Rancang solusi berupa program komunikasi, seperti:

Program sosialisasi kebijakan perusahaan

Pelatthan komunikasi efektif bagi karyawan
Penggunaan media komunikasi digital (email, aplikasi
internal, dll)

Forum diskusi atau meeting rutin untuk meningkatkan

komunikasi

5. Susunlah program komunikasi tersebut secara tertulis

Minimal memuat:

Latar belakang

Tujuan program

Sasaran (target karyawan)

Strategi komunikasi (konten dan media)
Tahapan pelaksanaan

Evaluasi keberhasilan program
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6. Presentasikan dan evaluasi program komunikasi yang telah
disusun
Setiap kelompok mempresentasikan hasil program
komunikasi SDM di depan kelas atau forum. Presentasi
bertujuan untuk menguji pemahaman, kemampuan
komunikasi, serta kelayakan program yang telah dirancang.
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Kegiatan Belajar 3
Kepemimpinan dalam SDM

A. Pendahuluan

Selamat datang mahasiswa, salam sehat.

Kembali kita akan belajar lagi pada perkuliahan MSDM II.
Pada kegiatan belajar III ini, kita bersama-sama akan mengikuti
pembelajaran perihal kepemimpinan dalam SDM. Dalam suatu
organisasi, pernahkah Anda membayangkan bagaimana jalannya
aktivitas kerja tanpa adanya seorang pemimpin? Siapa yang akan
mengarahkan, mengambil keputusan, serta memastikan setiap
individu bekerja menuju tujuan yang sama? Oleh karena itu,
kepemimpinan menjadi salah satu faktor kunci dalam keberhasilan
organisast.

Dalam kegiatan pembelajaran ini, kita akan memahami konsep
dasar kepemimpinan dalam SDM serta pentingnya memiliki jiwa
kepemimpinan, baik bagi individu maupun organisasi. Setiap
individu pada dasarnya dituntut untuk memiliki kemampuan
memimpin, tidak hanya bagi mereka yang berada pada posisi
manajerial, tetapi juga bagi setiap anggota organisasi agar mampu

berkontribusi secara optimal dalam mencapai tujuan bersama.
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Seiring dengan perkembangan zaman, organisasi dihadapkan
pada berbagai perubahan yang dinamis, baik dari sisi teknologi,
lingkungan kerja, maupun tuntutan global. Hal ini menuntut
adanya kemampuan adaptasi dalam kepemimpinan. Oleh karena
itu, penting bagi kita untuk menganalisis berbagai teori
kepemimpinan yang dapat digunakan sebagai dasar dalam
menghadapi perubahan serta menentukan gaya kepemimpinan
yang tepat sesuai situasi dan kondisi organisasi.

Lebih lanjut, pembelajaran ini juga akan mengarahkan Anda
untuk tidak hanya memahami konsep dan teori, tetapi juga
mampu menerapkan prinsip-prinsip kepemimpinan dalam
kehidupan nyata. Seorang pemimpin yang efektif tidak hanya
mampu mengarahkan, tetapi juga menginspirasi, berkomunikasi
dengan baik, serta membangun kerja sama tim yang solid. Dengan
demikian, diharapkan Anda dapat mengembangkan karakter
sebagai pemimpin yang efektif dan sukses di masa depan.

Untuk mendalaminya, marilah kita ikuti kegiatan pembelajaran
ini dengan penuh semangat dan partisipasi aktif.

B. Sub-Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (SUB-CPMK)

1. Menjelaskan konsep dasar kepemimpinan dalam SDM serta
pentingnya jiwa kepemimpinan bagi individu dan organisasi
dalam mencapai tujuan secara efektif.

2. Menganalisis pentingnya adaptasi jiwa kepemimpinan dalam
menghadapi  perubahan lingkungan  organisasi  serta

menjelaskan berbagai teori kepemimpinan yang relevan.

39



3. Menerapkan prinsip-prinsip kepemimpinan dan menunjukkan
karakteristik sebagai pemimpin yang efektif dan sukses dalam
konteks organisasi.

C. Materi Pembelajaran

1. Konsep dan Urgensi Kepemimpinan dalam Manajemen
SDM

Pernabkalh Anda memikirkan atan memimpikan menjadi seorang
pemimpin dalam sunatu organisasi? Seperti apa sosok pemimpin yang
ideal  menurut Anda? Apakabh  seorang pemimpin  harus  tegas,
bijaksana, atau mampn menginspirasi orang lain? Coba kemnkakan
pendapat Anda berdasarkan pengalaman atan pengetabuan awal yang
Anda miliki.

Bila Anda memiliki gambaran tersebut, berarti Anda mulai
menyadari pentingnya kepemimpinan dalam kehidupan
organisasi. Namun demikian, pemahaman tersebut perlu diuji
dan diperdalam. Apa sebenarnya yang dimaksud dengan
kepemimpinan? Mengapa kepemimpinan menjadi faktor
penting dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)?

Robbins dan Judge (2019) dalam era persaingan global
yang semakin kompetitif dan dinamis, sumber daya manusia
(SDM) menempati posisi strategis sebagai penentu
keberhasilan organisasi. Saat ini, keberhasilan organisasi tidak
lagi hanya ditentukan oleh teknologi, modal, atau infrastruktur
fisik semata, melainkan sangat bergantung pada kualitas dan

kapabilitas individu-individu di dalamnya. Menurut (Sunarto,
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2020) SDM ialah orang yang dimanfaatkan tenaganya pada
sebuah perusahaan sebagai motorik, sebagai manusia yang
berpikir dan sebagai perencana guna menggapai Visi
perusahaan tersebut. Oleh sebab itu SDM kini dipandang
sebagai aset utama yang berperan dalam kemampuan
organisasi untuk beradaptasi, berinovasi, dan bersaing secara
berkelanjutan.

Tenaga kerja multigenerasi dan beragam, seperti kita
ketahui ada 5 (lima) generasi yang terdiri dari baby boomers
(1946-1964), X (1965-1980), Y (1981-1994), Z (1995-2010)
dan Alpha (> 2010). Masing-masing generasi memiliki
karakteristik, kekuatan, serta keunikan yang berbeda beda dan
diperlukan pendekatan personal yang berbeda-beda juga
dalam cara memimpinnya.

Secara umum, kepemimpinan dalam SDM merupakan
kemampuan seseorang dalam memengaruhi, mengarahkan,
dan menggerakkan individu atau kelompok untuk mencapai
tujuan organisasi secara efektif. Kepemimpinan tidak hanya
berkaitan dengan jabatan, tetapi juga menyangkut kemampuan
komunikasi, pengambilan keputusan, serta kemampuan
membangun hubungan kerja yang baik. Kepemimpinan
berperan dalam mengarahkan dan menyinergikan potensi
SDM (Sutrisno 2020).

Menurut Sutoro et al. (2020) Kepemimpinan seseorang

ditujukan dengan kewibawaan pimpinan di mata pegawai,
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kekuasaan pimpinan untuk memutuskan sesuatu keputusan,
melibatkan bawahan dalam proses pengambilan keputusan,
sikap tanggung jawab pimpinan terhadap semua pegawai dan
pimpinan bisa dijadikan panutan bawahan, maka kinerja
pegawai akan meningkat. Kepemimpinan secara luas ialah
proses  kemampuan untuk  mengarahkan  sekaligus
mempengaruhi orang lain untuk bekerja sama dengan orang
lain, untuk mau memberikan gagasan atau ide baru terhadap
organisasi untuk mencapai tujuan bersama (Maduningtias et
al. 2022).

Dalam organisasi, kepemimpinan menjadi kunci dalam
menciptakan arah, menjaga koordinasi, serta meningkatkan
kinerja karyawan. Tanpa kepemimpinan yang baik, organisasi
akan sulit mencapai tujuan karena kurangnya arahan dan
motivasi. Oleh karena itu, setiap individu perlu memiliki jiwa
kepemimpinan, tidak hanya pimpinan formal, tetapi juga
anggota tim dalam organisasi.

Dari sisi individu, kepemimpinan membantu dalam
mengembangkan tanggung jawab, kepercayaan diri, serta
kemampuan interpersonal. Sedangkan dari sisi organisasi,
kepemimpinan berperan dalam menciptakan budaya kerja
yang positif, meningkatkan produktivitas, dan mencapai
tujuan secara efektif.

Hasil penelitian Hidayati et al. (2022) menjelaskan

bagaimana praktik manajemen sumber daya manusia di
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perusahaan global Netflix mencerminkan penerapan
kepemimpinan yang modern, adaptif, dan berorientasi pada
kinerja  tinggi. Dalam jurnal ini dijelaskan bahwa
kepemimpinan di Netflix tidak hanya berfokus pada
pengawasan, tetapi lebih menekankan pada pemberian
kepercayaan, kebebasan, dan tanggung jawab kepada
karyawan melalui budaya kerja freedom and responsibility.
Pemimpin berperan penting dalam menciptakan lingkungan
kerja yang inovatif dengan mendorong keterbukaan,
pengambilan keputusan yang cepat, serta pengelolaan talenta
secara strategis. Pendekatan ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan SDM yang efektif mampu meningkatkan
produktivitas, kreativitas, dan komitmen karyawan, sekaligus
membantu organisasi beradaptasi dengan perubahan di era
digital.

Menurut Bawany (2020) dalam bukunya yang berjudul
Leadership in Disruptive Times, terdapat enam kompetensi
yang dibutuhkan pemimpin di era disrupsi yang meliputi
distuptive mentality (innovation driven/penggerak inovasi),
visionary and entrepreneurial skills (creativity/kreativitas),
cognitive readiness and critical thinking (mental agility),
resilience and adaptability (change agent/agen perubahan),
empathy and social skills (people agility/kelincahan orang),

dan driving for success (results agility/ kelincahan hasil).

43



2. Mengapa Diperlukan Adaptasi Kepemimpinan dalam
Organisasi

Setelah memabami konsep kepemimpinan, muncul pertanyaan
penting: apakabh satn gaya kepemimpinan dapat dignnakan dalam
semua situasi? Apakab pemimpin barus selaln bersikap sama dalam
menghadapi berbagai kondisi organisasi?

Perubahan lingkungan organisasi yang semakin dinamis
menuntut  pemimpin  untuk  mampu  beradaptasi.
Perkembangan teknologi, globalisasi, serta perubahan
karakteristik tenaga kerja menyebabkan organisasi harus terus
menyesuaikan diri. Dalam kondisi ini, pemimpin dituntut
untuk  fleksibel ~dan mampu menyesuaikan  gaya
kepemimpinannya.

Mengapa adaptasi kepemimpinan menjadi penting? Hal
ini disebabkan oleh:

e Perubahan teknologi dan sistem kerja digital

e Perbedaan karakteristik dan kebutuhan karyawan

e Tuntutan inovasi dan kecepatan pengambilan

keputusan

Selain itu, untuk memahami bagaimana kepemimpinan
dapat diterapkan secara efektif, diperlukan pemahaman
terhadap berbagai teori kepemimpinan. Beberapa teori yang
relevan antara lain:

e Teori Sifat (Trait Theory) yang menekankan

karakteristik pribadi pemimpin
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Teori Perilaku (Behavioral Theory) yang menekankan
pada tindakan dan gaya memimpin

Teori  Situasional  yang  menyesuaikan  gaya
kepemimpinan dengan kondisi

Teori Transformasional yang berfokus pada
kemampuan menginspirasi perubahan

Teori Transaksional yang berfokus pada hubungan

kerja berbasis penghargaan

Dengan memahami teori-teori tersebut, seorang

pemimpin dapat menentukan pendekatan yang tepat sesuai

situasi organisasi.
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Sumber : ensiklopediapramuka.com

Menurut Murdoko (2021) dalam buku What It Takes
to Be an Excellence Leader — prinsip dasar memimpin diri
sendiri, orang lain, dan tim, tugas pemimpin tidak sekadar
memerintah atau memberikan instruksi saja. Seorang
pemimpin harus mempunyai pengaruh yang efektif, sehingga
berdampak pada sekitarnya. Seorang pemimpin juga harus
mampu memberdayakan anak buah dan tim kerjanya dengan
strategi yang efektif sesuai dengan situasi yang dihadapinya.
Seorang pemimpin juga harus memastikan anggota timnya
kompeten dalam menjalankan pekerjaan sesuai dengan tugas
dan tanggung jawab yang diberikan.
Sumber Teoritis dan Praktis Kepemimpinan dalam SDM

Untuk memahami kepemimpinan secara lebih mendalam,
Anda perlu menelusuri berbagai sumber yang melandasi
konsep kepemimpinan, baik dari sisi teori maupun praktik.
Kepemimpinan tidak hanya berkembang dari pengalaman
praktis, tetapi juga dari kajian ilmiah yang dilakukan oleh para
ahli.

Secara teoritis, kepemimpinan dikaji dalam berbagai
disiplin ilmu seperti manajemen, psikologi, dan perilaku
organisasi. Para ahli mengemukakan bahwa kepemimpinan
merupakan proses sosial yang melibatkan interaksi antara

pemimpin dan pengikut dalam mencapai tujuan bersama.
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Secara praktis, kepemimpinan dapat diamati dalam
kehidupan organisasi sehari-hari, seperti dalam pengambilan
keputusan, penyelesaian konflik, serta pengelolaan tim kerja.
Pengalaman ini menjadi sumber pembelajaran yang penting
bagi setiap individu dalam mengembangkan kemampuan
kepemimpinan.

Dengan menggabungkan pemahaman teoretis dan
pengalaman praktis, individu akan mampu memahami
kepemimpinan secara lebih komprehensif dan aplikatif.

Kualitas SDM merupakan aspek penting dalam
meningkatkan daya saing perusahaan, terutama pada industri
manufaktur yang menuntut kompetensi teknis, kedisiplinan,
dan kemampuan beradaptasi. Berdasarkan penelitian
Khoeriah dan Kadarmanta (2026) menunjukkan bahwa
kepemimpinan  yang efektif mampu meningkatkan
kompetensi, motivasi, dan profesionalisme karyawan. Hasil
penelitian ini menegaskan bahwa perusahaan perlu
memperkuat praktik kepemimpinan serta membangun budaya
organisasi yang suportif dan berorientasi pada pengembangan.
Keduanya menjadi strategi penting dalam mewujudkan SDM
yang kompeten, loyal, dan mampu berkontribusi optimal
terhadap tujuan perusahaan.

Hasil penelitian Wiranti dan Widowati (2022) menunjukan
pendekatan kepemimpinan transformasional yang mencakup

empat dimensi utama idealized influence (pengaruh ideal),
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inspirational motivation (motivasi inspiratif), intellectual
stimulation (stimulasi  intelektual), dan individualized
consideration (perhatian individual) berhasil ~memperkuat
adaptasi terhadap teknologi digital, mendorong inovasi,
serta meningkatkan motivasi intrinsik pegawai di tengah
tantangan implementasi e-government dan reformasi
birokrasi pemerintahan. Penelitian menemukan bahwa
pemimpin transformasional membentuk ekosistem kerja
kolaboratif dengan mengintegrasikan alat teknologi seperti
platform virtual dan sistem cloud, sehingga menginspirasi
bawahan untuk melampaui target pribadi mereka. Hal ini
secara efektif menekan resistensi terhadap perubahan,
mengurangi - kelelahan kerja, dan secara signifikan
meningkatkan produktivitas secara keseluruhan.

Gaya  kepemimpinan  transformasional =~ mampu
mendorong karyawan untuk melawan ekspektasi dan
memberikan  kontribusi terbaik bagi  karyawan.
Pendekatan ini memerlukan keterlibatan yang intensif
dari  pemimpin  dalam memberikan inspirasi dan visi
yang jelas (Anthonius et al. 2024)

Dinamika dan Tantangan Kepemimpinan di Era
Modern

Kepemimpinan dalam organisasi tidak bersifat statis,

melainkan terus berkembang mengikuti perubahan zaman.

Pernahkah ~ Anda  memperhatikan ~ bagaimana  gaya
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kepemimpinan saat ini berbeda dengan masa lalu? Apa saja
tantangan yang dihadapi pemimpin saat ini?

Dalam era modern, pemimpin menghadapi berbagai
tantangan, seperti:

e Perkembangan teknologi digital dan otomatisasi

e Sistem kerja hybrid dan remote working

e Keberagaman tenaga kerja

e Tuntutan inovasi dan kreativitas

Pengambilan
Keputusan

Pengaruh &
Motivasi

= Memotivasi Karyawan = Analisis & Solusi

« Mengarakkan Tim ‘ ‘- Keputusan Strategis

KEPEMIMPINAN\‘

Kolaborasi
Komuinkasi

= Kerja Sama Tim = Pelatihan & Pengembangen
- Komunikasi Efektif Adaptasi & « Talent Management
Inovasi

~ -

» Fleksibilitas
. = Inovasi Berkelanjutan

—

Tujuan Organisasi
= Kinerja Optimal = Produkiivitas Tinggi
= Keberhasilan Bersama

Sumber: Robbins dan Judge (2019), Sutrisno (2020),
Bawany (2020)
Perubahan tersebut menuntut pemimpin untuk lebih
adaptif, inovatif, dan mampu mengelola perubahan secara
efektif. Kepemimpinan tidak lagi hanya berorientasi pada

pengendalian, tetapi juga pada kolaborasi dan pemberdayaan
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karyawan. Oleh karena itu, pemimpin perlu terus
mengembangkan kompetensinya agar mampu menghadapi
tantangan tersebut dan membawa organisasi menuju
keberhasilan.
Prinsip dan Karakteristik Kepemimpinan Efektif dan
Sukses

Setelah memahami konsep, teori, dan tantangan
kepemimpinan, langkah selanjutnya adalah bagaimana
menerapkannya dalam praktik. Apa saja prinsip yang harus
dimiliki oleh seorang pemimpin? Bagaimana ciri-ciri
pemimpin yang efektif dan sukses?

Prinsip kepemimpinan yang perlu diterapkan antara lain:

e Memiliki visi dan tujuan yang jelas

e Mampu berkomunikasi secara efektif

e Mampu mengambil keputusan yang tepat

e Membangun kerja sama tim

e Memiliki integritas dan tanggung jawab

Karakteristik pemimpin yang efektif dan sukses meliputi:

e Mampu memotivasi dan menginspirasi orang lain

e Memiliki kemampuan adaptasi yang tinggi

e Berpikir kritis dan solutif

e Memiliki kepercayaan diri dan ketegasan

e Mampu membangun hubungan ketja yang harmonis
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Dengan menerapkan prinsip-prinsip tersebut, seorang
individu tidak hanya memahami kepemimpinan secara teoritis,
tetapi juga mampu mengimplementasikannya dalam
kehidupan organisasi.

Esensi Kepemimpinan untuk Masa Depan Organisasi

Pernabkalh Anda membayangkan bagaimana kepemimpinan di
masa  depan? Apakal  peran  pemimpin akan tetap sama atan
mengalami pernbahan?

Kepemimpinan di masa depan akan semakin menuntut
kemampuan berpikir strategis, inovatif, serta kemampuan
beradaptasi dengan perubahan. Pemimpin tidak hanya
dituntut untuk mencapai target organisasi, tetapi juga mampu
mengembangkan potensi sumber daya manusia secara
optimal.

Dengan demikian, kepenimpinan menjadi faktor kunci dalam
menentukan keberbasilan organisasi di masa depan. Oleb karena itu,
setiap individu perlu mempersiapkan diri untuk menjadi penzimpin yang
efektif, adaptif, dan mampu menghadapi berbagai tantangan yang akan
datang.

Keberlanjutan organisasi menuntut integrasi antara
kepemimpinan dan sistem manajemen SDM vyang
berorientasi jangka panjang (Lakshmi dan Kennedy 2017).
Selain itu, kepemimpinan berkelanjutan terbukti berperan
penting dalam memperkuat praktik SDM dan kesiapan

organisasi menghadapi transisi (Arous et al. 2025).
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D. Rangkuman

1.

Kepemimpinan  dalam  SDM  adalah  kemampuan
memengaruhi dan mengarahkan individu untuk mencapai
tujuan organisasi. Perannya sangat penting karena SDM
menjadi aset utama yang menentukan keberhasilan, inovasi,
dan daya saing organisasi.

Adaptasi kepemimpinan diperlukan karena adanya perubahan
teknologi, keberagaman generasi, dan dinamika lingkungan
kerja. Pemimpin harus fleksibel serta mampu menyesuaikan
gaya kepemimpinan sesuai situasi dan kebutuhan organisasi.
Kepemimpinan dipahami melalui kombinasi teori dan praktik.
Teori memberikan dasar konsep, sedangkan praktik
membantu penerapan nyata dalam pengambilan keputusan,
pengelolaan tim, dan penyelesaian masalah.

Tantangan kepemimpinan modern meliputi digitalisasi, sistem
kerja hybrid, keberagaman SDM, serta tuntutan inovasi. Hal
ini menuntut pemimpin untuk lebih adaptif, kolaboratif, dan
mampu memberdayakan karyawan.

Kepemimpinan yang efektif ditandai dengan visi yang jelas,
komunikasi  baik, integritas, kemampuan mengambil
keputusan, serta mampu memotivasi dan beradaptasi. Ke
depan, kepemimpinan berfokus pada inovasi, pengembangan

SDM, dan keberlanjutan organisasi.
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E. Proyek Kepemimpinan dalam SDM

Setelah mendalami materi di atas, silakan Anda baik secara

individu maupun kelompok melaksanakan kegiatan pengalaman

belajar.

1.

Curah Pendapat

Kepemimpinan dalam Manajemen Sumber Daya

Manusia (SDM) merupakan faktor penting dalam

menentukan keberhasilan organisasi. Pemimpin tidak

hanya berperan sebagai pengarah, tetapi juga sebagai

motivator, inovator, dan penggerak tim dalam

mencapai tujuan organisasi. Selanjutnya, silakan

berpendapat baik secara individu maupun kelompok

atas pernyataan berikut:

Mengapa kepemimpinan menjadi faktor kunci
dalam keberhasilan pengelolaan SDM di
organisasi?

Bagaimana peran pemimpin dalam mengelola
keberagaman generasi (Baby Boomers, X, Y,
Z, Alpha) di tempat kerja?

Menurut Anda, apakah setiap individu dalam
organisasi perlu memiliki jiwa kepemimpinan?
Jelaskan alasannya.

Bagaimana dampak kepemimpinan yang
buruk terhadap kinerja karyawan dan
organisasi?
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2. Analisis Kasus
Baca dengan cermat kasus berikut, lalu jawablah

pertanyaannya.
Rasus: Kepenimpinan di Era Digital dan Kerja Hybrid
Sebuab perusabaan teknologi mengalami penurunan
kinerja setelah menerapkan sistem kerja hybrid (kombinasi
kerja di kantor dan jarak _janh). Karyawan merasa kurang
mendapatkan araban yang jelas, komunikasi menjadi tidak
efektif, serta menurunnya motivasi ketja. Pemimpin di
perusahaan tersebut masth menggunakan gaya kepemimpinan
lama yang cenderung kakn dan kurang adaptif terbadap

perubaban.

Akibatnya,  terjadi  penurunan - produktivitas,
meningkatnya Ronflik antar tim, serta rendabnya keterlibatan
karyawan dalam pekerjaan.

Pertanyaan:

e Apa permasalahan utama dalam kasus

tersebut terkait kepemimpinan SDM?

e Mengapa gaya kepemimpinan lama tidak

lagi efektif di era kerja hybrid?

e Apa dampak dari kurangnya adaptasi

pemimpin terhadap perubahan

lingkungan kerja?
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e DBagaimana peran pemimpin dalam
meningkatkan kembali motivasi dan
kinerja karyawan?

3. Usulan Penyelesaian
Tema:
Menmtbangun Kepemimpinan SDM yang Adaptif dan Inovatif
Di era globalisasi dan digitalisasi, organisasi dituntut
memiliki - pemimpin  yang adaptif, inovatif, dan mampu
memberdayakan karyawan. Kepemimpinan yang efektif tidak
hanya berorientasi pada hasil, tetapi juga pada pengembangan
potensi SDM secara berkelanjutan.
Berdasarkan uraian tersebut, berikan usulan Anda:

e Apa yang sebaiknya dilakukan organisasi
untuk mengembangkan kepemimpinan
yang efektif dalam SDM?

e Bagaimana cara pemimpin meningkatkan
motivasi, kreativitas, dan produktivitas
karyawan?

e Apa peran pelatithan dan pengembangan
dalam menciptakan pemimpin masa
depan?

e Bagaimana strategi membangun budaya

kerja yang positif dan kolaboratif?
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e Apa yang sebaiknya dilakukan individu
untuk mengembangkan jiwa
kepemimpinan dalam dirinya?
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Kegiatan Belajar 4
Audit Sumber Daya Manusia

A. Pendahuluan

Audit Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu proses
formal dan sistematis yang dirancang untuk mengevaluasi secara
menyeluruh  berbagai aspek pengelolaan manusia dalam
organisasi. Proses ini tidak hanya berfokus pada aspek
administratif semata, tetapi juga mencakup kajian mendalam
terhadap strategi, kebijakan, prosedur, dokumentasi, struktur
organisasi, sistem kerja, hingga praktik-praktik operasional yang
berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia. Dengan
pendekatan yang terstruktur dan berbasis data, audit SDM
memungkinkan  organisasi memperoleh gambaran  yang
komprehensif mengenai sejauh mana fungsi SDM telah berjalan
secara efektif dan selaras dengan tujuan strategis organisasi.

Lebih dari sekadar alat evaluasi, audit SDM juga berfungsi
sebagai mekanisme analisis yang sistematis dan ilmiah untuk
mengidentifikasi ~ kekuatan, kelemahan, serta kebutuhan
pengembangan sumber daya manusia. Melalui perspektif yang
lebih luas, audit ini membantu organisasi dalam memahami

potensi yang dimiliki tenaga kerja sekaligus mengungkap berbagai
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keterbatasan yang mungkin menghambat kinerja. Dengan
demikian, hasil audit dapat menjadi dasar penting dalam
merancang strategi peningkatan kualitas SDM yang berkelanjutan,
sehingga mampu memberikan kontribusi optimal terhadap
peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Ruang lingkup audit SDM mencakup berbagai fungsi penting
dalam manajemen sumber daya manusia. Di antaranya adalah
analisis dan desain peketrjaan, proses rekrutmen dan seleksi,
program orientasi dan penempatan, pelatihan dan pengembangan,
serta sistem penilaian kinerja dan evaluasi jabatan. Selain itu, audit
juga meninjau aspek kompensasi dan remunerasi, tingkat motivasi
dan moral karyawan, praktik manajemen partisipatif, sistem
komunikasi organisasi, serta program kesejahteraan dan jaminan
sosial. Tidak kalah penting, audit SDM juga mencakup aspek
keselamatan dan kesehatan kerja, hubungan industrial, peran
serikat pekerja, hingga mekanisme penyelesaian perselisthan yang
terjadi dalam lingkungan kerja.

Keberadaan audit SDM memberikan manfaat yang signifikan
bagi organisasi, terutama dalam menilai efektivitas fungsi SDM
dan kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi. Hasil
audit dapat menjadi alat bantu strategis bagi manajemen dalam
pengambilan keputusan, khususnya yang berkaitan dengan
pengembangan kebijakan dan perbaikan sistem pengelolaan SDM.

Dengan informasi yang akurat dan objektif, organisasi dapat
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melakukan perbaikan yang lebih tepat sasaran dan berbasis

kebutuhan nyata di lapangan.

Meskipun demikian, audit SDM bukanlah suatu kewajiban
yang diatur secara hukum, sehingga penerapannya masih bersifat
sukarela dan bergantung pada kesadaran serta kebutuhan masing-
masing organisasi. Audit ini juga bukan merupakan kegiatan rutin
yang semata-mata dilakukan untuk menyelesaikan masalah yang
sudah terjadi, melainkan lebih sebagai upaya preventif dan
strategis untuk meningkatkan kualitas pengelolaan SDM. Selain
itu, hasil audit SDM umumnya bersifat internal dan tidak selalu
dipublikasikan, karena mengandung informasi sensitif yang
berkaitan dengan kondisi organisasi. Oleh karena itu, pemanfaatan
hasil audit harus dilakukan secara bijaksana dan bertanggung
jawab guna mendukung keberlanjutan dan kemajuan organisasi.

. Sub-Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (SUB-CPMK)

1. Mahasiswa dapat menjelaskan bagaimana diperlukan
kemampuan dalam melakukan Audit SDM dalam suatu
organisasi.

2. Mahasiswa dapat menjelaskan kenapa suatu organisasi dan
individu wajib memiliki kemampuan dalam melakukan Audit
SDM.

3. Mabhasiswa dapat menjelaskan terkait Audit SDM.

. Materi Pembelajaran

Pada era globalisasi yang ditandai dengan persaingan bisnis

yang semakin ketat dan perubahan yang sangat cepat, sumber daya
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manusia tetap menjadi faktor kunci yang menentukan
keberhasilan suatu perusahaan. Meskipun perusahaan telah
didukung oleh teknologi yang canggih dan sumber daya finansial
yang memadai, tanpa adanya SDM yang kompeten dan terlatih,
seluruh potensi tersebut tidak akan dapat dimanfaatkan secara
optimal. Hal ini menegaskan bahwa manusia bukan hanya sebagai
pelaksana, tetapi juga sebagai pengarah, pengendali, dan
pengambil keputusan dalam organisasi. Oleh karena itu,
perusahaan harus memberikan perhatian serius terhadap
pengelolaan SDM, mulai dari proses rekrutmen, pengembangan,
hingga pemeliharaan, agar mampu menghasilkan tenaga kerja yang
profesional dan sesuai dengan kebutuhan strategis perusahaan
dalam menghadapi tantangan global.

Sebagai aset strategis, SDM memiliki peran penting dalam
menentukan arah organisasi, mendorong perubahan, serta
mewujudkan visi dan misi perusahaan. Pimpinan perusahaan pada
umumnya mengharapkan setiap karyawan dapat menunjukkan
kinerja yang optimal dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya. Untuk mencapai hal tersebut, perusahaan perlu
mengelola SDM secara terencana dan berkelanjutan, baik untuk
tujuan jangka pendek maupun jangka panjang. Fungsi sumber
daya manusia dalam organisasi bertanggung jawab untuk
memastikan bahwa seluruh kebijakan dan praktik SDM berjalan
secara efektif, sekaligus menciptakan lingkungan kerja yang

kondusif, harmonis, dan produktif. Lingkungan kerja yang baik
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akan berdampak pada meningkatnya motivasi, loyalitas, serta
kinerja karyawan, yang pada akhirnya mendukung tercapainya
tujuan perusahaan secara keseluruhan.

Namun demikian, pengelolaan SDM tidak terlepas dari
berbagai tantangan dan potensi permasalahan yang kompleks,
seperti ketidaksesuaian kebijakan, rendahnya kinerja, hingga risiko
pelanggaran terhadap peraturan yang berlaku. Oleh karena itu,
diperlukan suatu mekanisme evaluasi yang sistematis, yaitu audit
sumber daya manusia. Audit SDM merupakan bagian dari audit
manajemen yang bertujuan untuk menilai secara objektif dan
menyeluruh efektivitas, efisiensi, serta kesesuaian pengelolaan
SDM dengan kebijakan dan regulasi yang berlaku. Melalui audit
ini, perusahaan dapat mengidentifikasi penyimpangan,
mengevaluasi sistem pengendalian internal, serta memperoleh
rekomendasi strategis untuk perbaikan. Selain itu, audit SDM juga
berperan dalam menilai kinerja karyawan dan perkembangan
organisasi, sehingga manajemen dapat mengambil keputusan yang
tepat dalam meningkatkan kualitas SDM. Dengan demikian, audit
SDM menjadi alat penting dalam menciptakan pengelolaan SDM
yang lebih baik, adaptif, dan berdaya saing tinggi.

1. Pengertian Audit Sumber Daya Manusia
Auditing merupakan salah satu pilar penting dalam
menjaga akuntabilitas dan transparansi dalam pengelolaan
keuangan suatu organisasi. Dalam praktiknya, auditing tidak

sekadar menjadi kegiatan pemeriksaan biasa, melainkan
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sebuah proses yang dilakukan secara kritis, sistematis, dan
terstruktur untuk menilai kewajaran informasi keuangan yang
disajikan oleh manajemen. Menurut Agoes (2009), auditing
adalah suatu pemeriksaan yang dilakukan oleh pihak
independen terhadap laporan keuangan beserta catatan dan
bukti pendukungnya, dengan tujuan memberikan pendapat
mengenai kewajaran laporan tersebut. Definisi ini menegaskan
bahwa auditing memiliki fungsi utama sebagai alat verifikasi
yang memberikan keyakinan kepada para pemangku
kepentingan atas keandalan informasi keuangan.

Sementara itu, Konrath (2002) memandang auditing
sebagai suatu proses sistematis yang berfokus pada
pengumpulan dan evaluasi bukti secara objektif terkait asersi-
asersi yang dibuat oleh manajemen mengenai aktivitas dan
peristiwa ekonomi. Dalam perspektif ini, auditing tidak hanya
terbatas pada pemeriksaan angka-angka dalam laporan
keuangan, tetapi juga mencakup penilaian terhadap kesesuaian
antara informasi yang disajikan dengan kriteria atau standar
yang telah ditetapkan, seperti standar akuntansi keuangan.
Selain itu, proses auditing juga menekankan pentingnya
komunikasi hasil pemeriksaan kepada pihak-pihak yang
berkepentingan, seperti investor, kreditur, pemerintah, dan
manajemen itu sendiri

Berdasarkan kedua pandangan tersebut, auditing dapat

dipahami sebagai suatu proses yang terintegrasi, yang
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melibatkan kegiatan pengumpulan bukti, evaluasi secara
objektif, serta penyampaian hasil penilaian secara profesional.
Proses ini bertujuan untuk memberikan tingkat keyakinan
tertentu mengenai kebenaran dan kewajaran informasi yang
disajikan, sehingga dapat digunakan sebagai dasar dalam
pengambilan keputusan ekonomi. Dengan demikian, auditing
tidak hanya berfungsi sebagai alat pengendalian, tetapi juga
sebagai sarana untuk meningkatkan kredibilitas dan
kepercayaan terhadap laporan keuangan suatu entitas.
Keberhasilan proses auditing sangat bergantung pada
kompetensi dan independensi auditor. Auditor dituntut
memiliki keahlian teknis yang memadai, pemahaman yang
mendalam terhadap standar akuntansi dan auditing, serta
kemampuan analitis yang tingei dalam mengevaluasi bukti. Di
sisi lain, independensi menjadi faktor kunci untuk menjaga
objektivitas dalam memberikan opini. Tanpa independensi,
hasil audit berpotensi bias dan kehilangan nilai kepercayaan
dari para pengguna laporan keuangan. Auditing memiliki
peran yang sangat strategis dalam dunia bisnis dan organisasi
modern. Tidak hanya sebagai alat untuk mendeteksi kesalahan
atau kecurangan, auditing juga berfungsi sebagai mekanisme
untuk memastikan bahwa praktik pengelolaan keuangan telah
berjalan sesuai dengan prinsip-prinsip yang berlaku. Oleh
karena itu, pemahaman yang mendalam mengenai konsep dan

praktik auditing menjadi hal yang esensial, khususnya bagi
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para profesional di bidang akuntansi dan manajemen, serta
bagi siapa pun yang berkepentingan terhadap kualitas
informasi keuangan.

Audit sumber daya manusia merupakan suatu proses yang
sistematis, terstruktur, dan formal yang bertujuan untuk
mengevaluasi secara menyeluruh efektivitas, efisiensi, serta
kontribusi fungsi SDM terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Audit ini tidak hanya berfokus pada aspek administratif, tetapi
juga mencakup analisis strategis terkait bagaimana kebijakan,
program, dan praktik SDM selaras dengan visi, misi, dan
strategi organisasi.

Secara konseptual, audit SDM berfungsi sebagai alat ukur
yang membandingkan antara kondisi aktual pengelolaan SDM
dengan standar ideal atau praktik terbaik (best practices), baik
berdasarkan  pengalaman  organisasi di masa lalu,
benchmarking dengan organisasi lain, maupun target strategis
yang telah ditetapkan. Dengan demikian, audit SDM menjadi
instrumen penting dalam memastikan bahwa pengelolaan
manusia dalam organisasi berjalan secara optimal dan
memberikan nilai tambah.

Dalam konteks organisasi modern, manusia bukan
sekadar faktor produksi, melainkan merupakan aset strategis
yang menentukan keberhasilan dan keberlanjutan organisasi.
Tanpa adanya SDM yang kompeten, termotivasi, dan terkelola

dengan baik, seluruh sumber daya lain seperti modal,
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teknologi, dan infrastruktur tidak akan mampu memberikan
hasil yang maksimal.

SDM berperan sebagai penggerak utama organisasi, yang
menjalankan seluruh aktivitas operasional dan strategis. Selain
itu SDM juga berperan sebagai agen perubahan, yang
memungkinkan organisasi beradaptasi dengan dinamika
lingkungan. SDM juga dapat menjadi pencipta nilai (value
creator) melalui inovasi, kreativitas, dan produktivitas. Oleh
karena itu, pengelolaan SDM harus dilakukan secara

profesional dan terukur, salah satunya melalui audit SDM.

Ulrich HR Business Partner Model

Strategic Change
Partner Agent

Eifle

e

Administrative Employee
Expert Champion

Gambar 4.1. Konsep SDM menurut Ulrich (1990)
Audit SDM merupakan bentuk pengendalian (control

mechanism) yang bertujuan untuk menilai  kualitas
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keseluruhan aktivitas SDM dalam suatu organisasi. Audit ini
dapat dilakukan pada tingkat departemen SDM, tingkat divisi
tertentu atau seluruh organisasi secara menyeluruh. Ruang
lingkup audit SDM meliputi berbagai fungsi utama, antara lain
perencanaan SDM (workforce planning), rekrutmen dan
seleksi, pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja,
kompensasi dan benefit, hubungan industrial serta kepatuhan
terhadap peraturan ketenagakerjaan. Audit ini tidak hanya
menilai apakah aktivitas telah dilakukan, tetapi juga seberapa
efektif aktivitas tersebut mencapai tujuan, seberapa efisien
penggunaan sumber daya, serta seberapa sesuai dengan
kebijakan dan regulasi yang berlaku.

Audit SDM memiliki berbagai tujuan strategis dan
operasional, antara lain menilai efektivitas fungsi SDM dalam
mendukung tujuan organisasi, memastikan kepatuhan
(compliance) terhadap hukum ketenagakerjaan, kebijakan
internal, dan  prosedur organisasi, mengidentifikasi
kesenjangan (gap analysis) antara praktik aktual dan standar
ideal, meningkatkan kualitas tenaga kerja dan profesionalisme
fungsi SDM, menyediakan dasar untuk pengambilan
keputusan strategis, mendorong inovasi, perubahan, dan
perbaikan  berkelanjutan  (continuous  improvement),
meningkatkan citra dan kredibilitas fungsi SDM di dalam

organisasi serta mengintegrasikan fungsi SDM dengan fungsi
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bisnis lainnya. Adapun menurut Sherman et al. (1988), audit
SDM memberikan peluang untuk:

e DMenilai efektifitas fungsi SDM.

e Memastikan ketaatan terhadap hukum, kebijakan,

peraturan dari prosedur

e Menetapkan pedomen untuk menetetapkan standar.

e Memperbaiki mutu staf SDM.

e Meningkatkan citra dari fungsi SDM.

e Meningkatkan perubahan dan kreatifitas.

e Menilai kelebihan dan kekurangan dari fungsi SDM.

e Memfokuskan staff SDM pada masalah-masalah

penting.

e Membawa SDM lebih dekat pada fungsi-fungsi yang

lain.

Salah satu pendekatan utama dalam audit SDM adalah gap
analysis, yaitu proses membandingkan kondisi aktual (current
state) dengan kondisi yang diharapkan (desired state / best
practices). Melalui gap analysis, organisasi dapat
mengidentifikasi kelemahan dalam sistem SDM, menentukan
prioritas perbaikan dan merancang strategi peningkatan
kinerja SDM. Sebagai contoh, apabila standar industri
mengharuskan proses rekrutmen selesai dalam 30 hari, tetapi
organisasi membutuhkan 60 hari, maka terdapat gap yang

perlu dianalisis penyebabnya.
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2. Latar Belakang Perlunya Audit

Audit sumber daya manusia berperan penting dalam
menilai sejauh mana para manajer mematuhi kebijakan dan
prosedur yang telah ditetapkan organisasi. Melalui audit, dapat
diidentifikasi ~ apakah terdapat penyimpangan seperti
pengabaian kebijakan SDM atau pelanggaran terhadap aturan
hubungan kerja. Temuan-temuan ini menjadi dasar untuk
segera melakukan tindakan korektif guna mencegah dampak
yang lebih luas. Selain itu, audit juga memastikan kepatuhan
terhadap hukum ketenagakerjaan, yang merupakan aspek
krusial dalam menjaga stabilitas dan reputasi organisasi. Tidak
hanya berfungsi sebagai alat kontrol, audit SDM juga dapat
meningkatkan citra departemen SDM di mata manajer lini.
Ketika proses audit melibatkan pandangan dan masukan dari
manajer operasional, hal ini memperkuat persepsi bahwa
fungsi SDM adalah mitra strategis yang memberikan layanan
dan kontribusi nyata bagi pencapaian tujuan organisasi.

Lebih jauh, efektivitas departemen SDM sangat
ditentukan oleh kemampuannya dalam menyeimbangkan
antara kepentingan organisasi dan pemenuhan kebutuhan
karyawan. Audit SDM membantu menilai apakah kebutuhan
karyawan, baik yang bersifat finansial maupun non-finansial,
telah terpenuhi dengan baik. Apabila kebutuhan tersebut
diabaikan, organisasi berisiko menghadapi  berbagai

permasalahan seperti meningkatnya tingkat turnover, absensi
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yang tinggi, hingea potensi konflik industrial. Oleh karena itu,
dalam proses audit, tim auditor mengumpulkan berbagai data
penting seperti struktur gaji, tunjangan, kualitas supervisi,
peluang pengembangan karier, serta sistem umpan balik
kinerja. Analisis terhadap aspek-aspek ini memberikan
gambaran menyeluruh mengenai tingkat kepuasan dan
keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya berdampak
langsung pada produktivitas dan loyalitas mereka terhadap
organisasl.

Secara keseluruhan, audit SDM merupakan alat evaluasi
yang komprehensif untuk mengukur efektivitas dan efisiensi
seluruh fungsi SDM dalam organisasi. Audit tidak hanya
menilai kinetja program-program SDM dari segi biaya dan
hasil, tetapi juga mengkaji sejauh mana layanan SDM
memenuhi harapan pengguna internal melalui survei sikap
karyawan. Selain itu, audit mengevaluasi konsistensi
penerapan kebijakan oleh para manajer lini serta memastikan
bahwa seluruh praktik SDM telah sesuai dengan regulasi yang

berlaku. Dengan pendekatan ini, audit SDM mampu

memberikan rekomendasi strategis yang tidak hanya berfokus
pada perbaikan jangka pendek, tetapi juga pada penguatan
sistem manajemen SDM secara berkelanjutan, sehingga

organisasi dapat beroperasi secara lebih efektif, adaptif, dan

kompetitif.
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3. Proses Audit Sumber Daya Manusia

Proses audit sumber daya manusia pada dasarnya
merupakan rangkaian langkah sistematis yang dirancang untuk
memastikan bahwa seluruh fungsi SDM berjalan secara
optimal dan selaras dengan tujuan organisasi. Tahap awal
dimulai dengan mengomunikasikan secara jelas konsep,
tujuan, serta manfaat audit kepada seluruh pihak terkait,
terutama manajemen puncak, guna memperoleh dukungan
strategis dan komitmen organisasi. Selanjutnya, organisasi
perlu membentuk tim audit yang kompeten dengan berbagai
keahlian yang relevan, serta memberikan pelatihan agar proses
audit dapat dilakukan secara profesional dan objektif. Tahap
berikutnya adalah pengumpulan data dari berbagai tingkat
organisasi, fungsi, dan unit kerja untuk memperoleh gambaran
yang menyeluruh. Data ini kemudian dianalisis dan disusun
dalam laporan audit yang komprehensif, yang selanjutnya
dibahas bersama manajer lini untuk menghasilkan
pemahaman bersama. Pada akhirnya, hasil audit tidak berhenti
pada laporan saja, tetapi harus ditindaklanjuti melalui
penerapan tindakan korektif yang diintegrasikan ke dalam
proses perencanaan dan penetapan sasaran operasional
organisasi.

Dalam konteks strategis, audit SDM memiliki peran
penting dalam meningkatkan produktivitas organisasi melalui

pendekatan yang berfokus pada manusia sebagai aset utama.
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Namun, peningkatan produktivitas tersebut tidak dapat
dilakukan secara parsial, melainkan harus terintegrasi dengan
sistem organisasi secara keseluruhan, termasuk aspek
operasional, keuangan, dan manajerial. Audit SDM menjadi
langkah awal dalam proses perbaikan berkelanjutan
(continuous improvement), karena melalui evaluasi internal,
organisasi dapat mengidentifikasi kelemahan, ketidaksesuaian,
serta potensi pengembangan yang sebelumnya tidak terlihat.
Selain itu, proses audit yang dilakukan secara objektif dan
transparan juga mampu menciptakan kesamaan persepsi
antara departemen SDM dan manajer operasional, sehingga
memperkuat sinergi dalam pengelolaan sumber daya manusia.
Dengan demikian, audit tidak hanya berfungsi sebagai alat
evaluasi, tetapi juga sebagai sarana membangun kolaborasi dan
keselarasan dalam organisasi.

Banyak orang cenderung memfokuskan perhatian hanya
pada tahap pelaksanaan audit. Padahal, sebagaimana proses
manajemen lainnya, audit merupakan suatu rangkaian kegiatan
yang mencakup tahap perencanaan, pelaksanaan, hingga
evaluasi. Dengan demikian, aktivitas audit tidak hanya terbatas
pada saat pemeriksaan berlangsung, tetapi juga meliputi
kegiatan sebelum audit (pra-audit), saat audit dilaksanakan,
dan setelah audit (post-audit). Tahap pra-audit mencakup

perencanaan audit, tahap audit merupakan implementasi atau
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pelaksanaan, sedangkan tahap post-audit berfokus pada

penyusunan laporan serta tindak lanjut hasil audit.

Tahapan Audit Contoh Aktivitas

* Merumuskan tujuan audit

; * Membatasi ruang lingkup audit
Pra Audﬁ berrasnnnsnersssnnnns

* Menyusun tim dan jadwal audit
» Menentukan metode dan pendekatan audit

» Analisa dokumen

* Melakukan wawancara terhadap auditee

Audit

* Membandingkan aktivtas dengan prosedur
*» Mencari bukti

* Menyusun laporan audit
Post Audit  frressssseserssmssnnsl o Diskusi hasil audit

* Menyusun rekomendasi

Gambar 4.2. Tahapan audit SDM (diolah dari berbagai sumber)

Pada tahap pra-audit, kegiatan utama yang dilakukan
adalah perencanaan audit. Audit sebagai suatu program
membutuhkan biaya, waktu, dan sumber daya yang tidak
sedikit, sehingga harus direncanakan secara matang agar
memberikan manfaat yang optimal. Secara prinsip, audit harus
memberikan manfaat yang lebih besar dibandingkan biaya
yang dikeluarkan (cost-benefit analysis). Dalam tahap ini,

auditor menetapkan tujuan audit secara spesifik berdasarkan
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latar belakang dilaksanakannya audit, seperti adanya indikasi
inefisiensi,  ketidaktercapaian  target organisasi, atau
penyimpangan terhadap prosedur. Selain itu, auditor juga
menentukan ruang lingkup audit dengan mempertimbangkan
keterbatasan sumber daya, sehingga audit dapat dilakukan
secara fokus dan efektif.

Selanjutnya, auditor menentukan pendekatan atau metode
audit yang paling sesuai, seperti observasi, wawancara
mendalam, atau survei menggunakan kuesioner, dengan
mempertimbangkan waktu dan jumlah auditor yang tersedia.
Penyusunan jadwal audit juga menjadi bagian penting dalam
tahap ini agar tidak mengganggu aktivitas operasional pihak
yang diaudit serta memastikan kelancaran pelaksanaan audit.
Selain itu, auditor melakukan pengumpulan informasi awal
atau audit pendahuluan (preliminary audit), misalnya melalui
observasi lapangan, pemahaman proses bisnis, serta
penelaahan kebijakan dan peraturan yang berlaku. Tahap ini
bertujuan untuk memperjelas tujuan audit, menentukan area
yang akan diaudit, serta mengidentifikasi temuan awal dan
bukti yang perlu didalami lebih lanjut.

Tahap pelaksanaan audit merupakan inti dari keseluruhan
proses audit. Pada tahap ini, auditor melakukan berbagai
aktivitas seperti analisis dokumen secara mendalam,
membandingkan praktik yang terjadi dengan kriteria yang

telah ditetapkan, melakukan wawancara dengan pihak terkait,
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serta mengumpulkan bukti audit. Kriteria audit dapat
bersumber dari peraturan perundang-undangan, kebijakan
internal, standar industri, maupun kriteria khusus yang
disusun sesuai tujuan audit. Bukti yang dikumpulkan harus
memenubhi syarat relevan, material, valid, dan cukup agar dapat
digunakan sebagai dasar dalam menarik kesimpulan audit.

Dalam praktiknya, aktivitas audit pada tahap ini sering
dilakukan secara simultan, misalnya setelah menganalisis
dokumen, auditor dapat langsung melakukan wawancara
untuk memperoleh klarifikasi lebih lanjut. Tujuan utama tahap
ini adalah mengidentifikasi dan mengembangkan temuan
audit melalui proses pengumpulan, analisis, dan sintesis
informasi. Dalam mengembangkan temuan, auditor harus
mempertimbangkan ~ konteks  saat  aktivitas  terjadi,
kompleksitas program yang diaudit, serta menjaga
independensi dan objektivitas dalam penilaian. Temuan yang
berada di luar ruang lingkup audit namun dinilai penting juga
dapat dicatat sebagai bahan pertimbangan untuk audit
berikutnya.

Tahap terakhir adalah post-audit, yaitu tahap setelah
pelaksanaan audit selesai. Pada tahap ini, auditor menyusun
laporan audit yang berisi kesimpulan serta rekomendasi
perbaikan atas temuan yang diperoleh. Laporan audit dapat
disajikan secara kronologis maupun berdasarkan kepentingan

pengguna laporan. Selain itu, laporan tersebut menjadi dasar
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untuk melakukan diskusi antara auditor, manajemen, dan
pihak yang diaudit dalam rangka menyusun rencana tindak
lanjut.

Rencana tindak lanjut merupakan bentuk komitmen
manajemen untuk memperbaiki kelemahan yang ditemukan
selama audit. Meskipun auditor tidak memiliki kewenangan
untuk  memaksa  pelaksanaan  rekomendasi, auditor
berkewajiban memberikan penjelasan mengenai manfaat yang
akan diperoleh jika rekomendasi dilaksanakan, serta risiko
yang mungkin timbul jika diabaikan. Oleh karena itu,
penyusunan rencana tindak lanjut sebaiknya dilakukan secara
bersama-sama antara auditor, manajemen, dan pihak yang
diaudit, sehingga tercipta komitmen yang kuat untuk
meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi di masa yang

akan datang.
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*Kebijakan Audit | + Tujuan Audit + Analisis * Diskusi * Rekomendasi
* Audit Roadmap | *Ruang Lingkup Dokumen + Klarifikasi * Program Aksi
* Perencanaan * Program Aucit +Wawancara * Closing Meeting | * Evaluasi

Audit Tahunan | *Metode Audit + Analisis Historis | » Laporan
«Permintaan Audit | « Jadwal Audit + Survey
+ Penentuan +Tim Audit + Ekspenmen

Lingkup Audit * Investigasi Awal

* Pengumuman
Audit

Gambar 4.3. Proses audit SDM (diolah dari berbagai sumber)

Ruang lingkup audit SDM yang luas mencerminkan
kompleksitas tanggung jawab departemen SDM sebagai
bagian dari sistem organisasi. Audit yang efektif tidak hanya
menilai masing-masing fungsi atau subsistem secara terpisah,
tetapi juga memastikan bahwa seluruh subsistem tersebut
bekerja secara terpadu dan rasional dalam mendukung
pelayanan SDM yang berkualitas. Mengingat bahwa setiap
aktivitas manusia tidak lepas dari kemungkinan kesalahan,
penyimpangan, atau kebijakan yang sudah tidak relevan, maka
audit menjadi mekanisme penting untuk mendeteksi dan
meminimalkan risiko tersebut sejak dini. Departemen SDM

tidak dapat berasumsi bahwa seluruh kebijakan dan praktik
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yang diterapkan sudah benar atau selalu relevan dengan
perkembangan zaman. Oleh karena itu, melalui audit yang
dilakukan secara berkala dan menyeluruh, berbagai
permasalahan dapat diidentifikasi lebih awal sebelum
berkembang menjadi isu yang lebih serius. Jika dilaksanakan
dengan baik, audit SDM akan membantu organisasi
menghindari kerugian yang lebih besar serta menciptakan
sistem pengelolaan SDM yang adaptif, akuntabel dan dan
berkelanjutan.

Audit Sumber Daya Manusia pada PT Amindoway Jaya (sumber:
Asmorohadi et al. 2023)

PT Amindoway Jaya merupakan pernsabaan yang bergerak di
bidang mmulti level marketing dan telah berdiri sejak tabun 1992.
Berlokasi di kawasan Kota Kasablanka, perusahaan ini berhasil
mempertabankan eksistensinya serta berkembang menjadi organisasi
yang cukup besar dengan dukungan tenaga kerja profesional. Dalam
menjalankan  operasionalnya, perusabaan menekankan pentingnya
pelayanan berkualitas, kepuasan pelanggan, serta pengembangan visi
dan misi jangka panjang.

Seiring dengan perkembangan perusabaan, peran sumber daya
manusia (SDM) menjadi faktor kunci dalam menunjang kinerja
organisasi. PT" Amindoway Jaya menyadari babwa kinerja karyawan
yang optimal akan berdampak langsung terbadap  peningkatan
produktivitas dan pencapaian tujuan perusabaan. Oleh karena itn,

perusabaan telah menerapkan berbagai fungsi manajemen SDM, seperti
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perencanaan  tenaga kerja, rekrutmen dan seleksi, pelatiban dan
pengembangan, penilaian kinerja, hingga perlindungan dan keselamatan
kerja.

Namnn demikian, dalam praktiknya masih terdapat beberapa
kelemaban — dalam  pengelolaan  SDM.  Misalnya, pada  aspek
perencanaan SDM, perusahaan belum mampu melakukan peramalan
kebutubhan tenaga kerja secara akurat untuk _jangka panjang. Proses
rekrutmen dan seleksi telah berjalan sesuai prosedur, tetapi masib
bergantung pada kebutuhan masing-masing divisi. Pada sisi pelatiban
dan pengembangan, belum semna karyawan memiliki pemahaman yang
baik terkait program pengembangan karier yang tersedia. Selain itu,
Sistem penilaian kinerja yang digunakan masib bersifat deskriptif dan
bergantung pada pengamatan langsung pimpinan, yang berpotensi
menimbulkan subjektivitas.

Di sisi lain, perusabaan telah menunjukkan komitmen yang baik
dalam  aspek  Reselamatan  dan  kesehatan  kerja (K3),  dengan
menyediakan berbagai fasilitas pendukung seperti asuransi tenaga kerja,
klinik  kesehatan, serta sarana  keselamatan  kerja.  Kebijakan
pemutusan hubungan kerja (PHK) juga telah disusun sesuai dengan
peraturan yang berlaku, meskipun terdapat perbedaan  perlakuan
berdasarkan alasan terjadinya PHK.

Melibat kondisi tersebut, seandainya Anda menjadi manajemen PT
Amindoway Jaya, bagaimana Anda melalukan andit SDM dalam

mengatasi berbagai permasalahan yang ada serta merumuskan strategi
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perbaikan yang lebilh tepat untuk meningkatkan kinerja organisasi

secara keseluruhan.

Secara umum, norma audit mengatur mengenai kualifikasi

atau karakteristik yang dibutuhkan untuk menjadi auditor. Hal

ini sangat penting karena kualitas audit yang dilakukan akan

sangat ditentukan oleh kualifikasi auditor yang melakukannya,

tidak hanya kemampuan teknisnya tetapi juga sikap dan

perilakunya. Beberapa karakteristik personal yang penting

dimiliki oleh seorang auditor antara lain adalah:

Integritas.

Empati.

Reliabilitas atau keterandalan.
Bertanggung jawab.

Dapat dipercaya.

Berorientasi pada detail.

Selain itu, norma audit umumnya juga mengatur mengenai

prinsip pelaksanaan audit, antara lain adalah:

Independence; auditor harus melakukan audit secara
bebas dan tidak memiliki kepentingan terhadap pihak
yang diaudit.

Discretion and confidentiality; data dan fakta yang
didapatkan dalam proses audit harus dijaga
kerahasiaannya kecuali ada peraturan perundangan

yang mengharuskan, misalnya dalam pengadilan.
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e Objectivity; audit harus dilakukan secara objektif
berdasarkan data dan fakta yang ditemukan, tidak
dipengaruhi oleh perasaan auditor terhadap pihak
yang diaudit.

e Fairness; audit dilakukan secara proporsional, data dan
temuan diintegrasikan dengan baik dan dilaporkan
dengan tepat.

e Diligence; auditor harus berusaha keras untuk mencari
temuan yang signifikan dalam audit yang sangat
mempengaruhi kualitas audit.

e Social acceptability; pelaksanaan  audit dan
implementasi dari hasil temuannya harus dapat
diterima secara sosial.

e Authority; auditor memiliki kewenangan yang cukup
untuk melakukan berbagai aktivitas dan meminta
informasi yang dibutuhkan sesuai dengan ruang
lingkup dan tujuan audit.

e Cultural awareness; auditor harus sadar akan adanya
perbedaan budaya mengingat di era globalisasi ini
karyawan perusahaan bisa berasal dari berbagai etnis
atau bangsa dengan beragam latar belakang budaya.

Regulasi yang diterapkan terhadap auditor di Indonesia

saat ini terbagi menjadi dua, yaitu:
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1) Regulasi oleh pemerintah, antara lain adalah:
e Gelar Akuntan (UU No. 34 Tahun 1954).

e DPenyelenggaraan pendidikan profesi (Kepmen
No. 179/U/2001).

® Register Negara (Kepmen No.
331/KMK/017/1999).

e Pemberian Jasa (Kepmen No.
426/KMK.06/2002 dan No.
359/KMK.06/2003).

e Regulasi oleh otoritas lain seperti Bank Sentral,
Bapepam, dan sebagainya.
2) Regulasi oleh Organisasi Profesi Akuntan, antara lain

adalah:
e Standar akuntansi.
e Standar audit.

e Kode etik profesi.

D. Rangkuman

1.

Audit SDM merupakan proses formal, sistematis, dan
terstruktur untuk mengevaluasi efektivitas, efisiensi, serta
kesesuaian pengelolaan sumber daya manusia dengan tujuan
organisasi. Audit ini mencakup aspek strategis dan
operasional, tidak hanya administratif.

Audit SDM berfungsi sebagai alat evaluasi dan analisis untuk

mengidentifikasi kekuatan, kelemahan, serta kebutuhan
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pengembangan SDM. Tujuannya antara lain memastikan
kepatuhan terhadap regulasi, meningkatkan kualitas SDM,
serta mendukung pengambilan keputusan strategis.

3. SDM merupakan aset utama yang menentukan keberhasilan
organisasi. SDM berperan sebagai penggerak operasional,
agen perubahan, dan pencipta nilai, sehingga perlu dikelola
secara profesional melalui pendekatan seperti audit SDM.

4. Audit SDM mencakup berbagai fungsi seperti perencanaan
tenaga kerja, rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan
pengembangan, penilaian kinerja, kompensasi, hubungan
industrial, hingga keselamatan kerja dan kepatuhan hukum.

5. Proses audit terdiri dari tiga tahap utama, yaitu pra-audit
(perencanaan), pelaksanaan audit (pengumpulan dan analisis
bukti), serta post-audit (penyusunan laporan dan tindak
lanjut). Setiap tahap saling terkait untuk menghasilkan evaluasi
yang komprehensif.

6. Audit SDM membantu organisasi mengidentifikasi
permasalahan, meningkatkan efektivitas fungsi SDM, serta
mendorong perbaikan berkelanjutan. Selain itu, audit juga
meningkatkan transparansi, akuntabilitas, dan daya saing
organisasi dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis.

E. Proyek Kepemimpinan dalam SDM

1. Buatlah kelompok yang terdiri atas 5-7 orang. Setiap anggota

kelompok diharapkan berpartisipasi aktif dalam seluruh

tahapan kegiatan proyek.
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2. Setiap kelompok diminta untuk memilih sebuah organisasi
(perusahaan atau instansi) dan mengidentifikasi permasalahan
yang berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia,
khususnya yang relevan dengan fungsi audit SDM.

3. Lakukan pengumpulan data dan informasi yang mendukung
untuk  mendeskripsikan  permasalahan  yang  telah
diidentifikasi. Data dapat diperoleh melalui observasi,
wawancara, studi dokumentasi atau sumber lain yang relevan.

4. Berdasarkan temuan audit SDM, kelompok diminta untuk
menganalisis akar permasalahan serta merumuskan program
atau langkah-langkah penyelesaian yang tepat dan aplikatif.

5. Hasil identifikasi, analisis, serta solusi yang diusulkan disusun
dalam bentuk laporan tertulis secara sistematis dan jelas, sesuai

dengan kaidah penulisan ilmiah.
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Kegiatan Belajar 5
Motivasi SDM

A. Pendahuluan

Semangat untuk para mahasiswa semuanyal

Kembali kita akan melanjutkan pembelajaran pada mata
kuliah MSDM 1II. Pada pertemuan ke-5 ini, kita bersama-sama
akan mempelajari materi yang sangat penting dalam pengelolaan
sumber daya manusia, yaitu Motivasi SDM. Para mahasiswa,
dalam kehidupan organisasi modern, motivasi menjadi salah satu
faktor kunci yang menentukan keberhasilan individu maupun
organisasi. Tanpa adanya motivasi yang baik, potensi yang dimiliki
oleh setiap individu tidak akan berkembang secara optimal,
sehingga berdampak pada rendahnya kinerja dan produktivitas
ketja.

Perkembangan dunia kerja yang semakin kompetitif, dinamis,
dan penuh tantangan menuntut setiap organisasi untuk mampu
mengelola SDM secara efektif, salah satunya melalui pemberian
motivasi yang tepat. Motivasi tidak hanya berkaitan dengan
dorongan internal individu, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor
eksternal seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, sistem

penghargaan, serta budaya organisasi. Oleh karena itu,
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pemahaman tentang konsep dan pengertian motivasi SDM
menjadi sangat penting sebagai dasar dalam mengelola dan
mengembangkan potensi karyawan.

Seiring dengan hal tersebut, organisasi dan individu perlu
memahami urgensi motivasi dalam mencapai tujuan secara efektif
dan efisien. Kurangnya motivasi dapat menyebabkan menurunnya
semangat kerja, rendahnya loyalitas, serta meningkatnya tingkat
ketidakhadiran dan turnover karyawan. Sebaliknya, motivasi yang
baik dapat meningkatkan kinerja, mendorong kreativitas, serta
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan harmonis.
Dengan demikian, motivasi SDM tidak hanya menjadi kebutuhan
individu, tetapi juga menjadi strategi penting bagi organisasi dalam
mencapat keunggulan kompetitif.

Lebih lanjut, kemampuan dalam memberikan dan mengelola
motivasi SDM menjadi kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap
calon praktisi maupun pengelola SDM. Tidak cukup hanya
memahami konsep, tetapi mahasiswa juga diharapkan mampu
menganalisis kondisi nyata di dalam organisasi serta mengevaluasi
berbagai pendekatan motivasi yang dapat diterapkan. Hal ini
penting agar motivasi yang diberikan benar-benar sesuai dengan
kebutuhan individu dan tujuan organisasi.

Pada kegiatan belajar ini, Anda akan memahami konsep dan
pengertian motivasi SDM, menganalisis pentingnya motivasi bagi
individu dan organisasi, serta mengevaluasi dan menerapkan

strategi pemberian motivasi dalam meningkatkan kinerja dan
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produktivitas kerja. Beberapa pertanyaan yang akan dibahas antara

lain: apa yang dimaksud dengan motivasi SDM? mengapa motivasi

menjadi faktor penting dalam organisasi? serta bagaimana cara
memberikan motivasi yang efektif kepada karyawan?

Dengan memahami materi ini, diharapkan Anda mampu
menguasai konsep motivasi SDM secara komprehensif serta
menerapkannya dalam kehidupan organisasi maupun dunia kerja
secara nyata.

. Sub-Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (SUB-CPMK)

1. Menjelaskan konsep dan pengertian motivasi SDM serta
pentingnya motivasi dalam meningkatkan kinerja individu di
dalam organisasi.

2. Menganalisis urgensi dan alasan pentingnya motivasi SDM
bagi individu dan organisasi dalam mencapai tujuan secara
efektif dan efisien.

3. Mengevaluasi dan menerapkan kemampuan pemberian
motivasi SDM dalam konteks organisasi untuk meningkatkan
produktivitas dan kinerja kerja.

. Materi Pembelajaran
Pernabkah Anda merasa sangat bersemangat dalam mengerjakan suatu

tugas, namun di waktu lain justru merasa kurang termotivasi? Apa yang

menyebabkan hal tersebut terjadi? Coba Anda renungfan dan kemnkakan
berdasarkan pengalaman pribadi Anda.

Fenomena tersebut menunjukkan bahwa setiap individu

dipengaruhi oleh motivasi dalam bertindak dan bekerja. Dalam
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konteks organisasi, motivasi menjadi faktor penting yang

menentukan tinggi rendahnya kinerja seseorang. Oleh karena itu,

pemahaman mengenai motivasi SDM menjadi hal yang sangat

penting dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).

1.

Konsep dan Pengertian Motivasi SDM serta Pentingnya
Inovasi dalam Meningkatkan Kinerja Individu

Apa yang dimaksud dengan motivasi SDM? Secara umum,
motivasi adalah dorongan yang berasal dari dalam diri
(internal) maupun luar diri (eksternal) seseorang yang
mempengaruhi perilaku untuk mencapai tujuan tertentu.

Dalam konteks organisasi, Motivasi SDM dapat diartikan
sebagai proses pemberian dorongan kepada karyawan agar
memiliki kemauan dan semangat dalam bekerja sehingga
mampu mencapai tujuan organisasi secara optimal.

Motivasi memiliki peran penting dalam meningkatkan
kinerja individu, antara lain:

e Mendorong semangat ketja

e Meningkatkan produktivitas

e Membentuk sikap kerja yang positif

e Meningkatkan tanggung jawab terhadap pekerjaan

Cobalah Anda telusuri berbagai definisi motivasi dari para abli,
kemudian bandingkan dan buatlah kesimpulan menurut pemahaman
Anda sendiri.

Motivasi kerja adalah semangat yang dimiliki oleh pegawai

dalam melaksanakan kegiatan untuk mencapai suatu
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pekerjaan. Robbins dan Judge (2021), mendefinisikan
motivasi sebagai kegiatan yang menjelaskan keterkaitan, arah
dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan. Pengertian ini
menjelaskan bahwa motivasi tidak hanya mengukur seberapa
besar usaha orang, tetapi juga mengarah pada seberapa lama
dan jauh usaha tersebut. Hasibuan (2020) menegaskan bahwa
tujuan dari motivasi adalah meningkatkan kepuasan kerja,
loyalitas, disiplin serta produktivitas pegawai.

berjalan sesuai dengan tujuan organisasi.Menurut Uno
(2016) motivasi kerja merupakan dorongan internal dan
eksternal yang memengaruhi intensitas, arah, dan ketekunan
seseorang dalam bekerja.

Motivasi kerja memiliki peran penting dalam mendorong
terbentuknya kinerja karyawan melalui kondisi psikologis yang
positif dan memuaskan. Secara umum, motivasi dapat
diartikan  sebagai  kebutuhan atau dorongan  yang
mempengaruhi perilaku seseorang untuk mencapai tujuan
tertentu. Dalam konteks pekerjaan, motivasi kerja menjadi
faktor yang mampu menumbuhkan semangat dan dorongan
bagi karyawan untuk bekerja lebih optimal. Bahkan, variabel
motivasi ketja secara langsung dapat meningkatkan kinerja
karyawan menjadi lebih baik (Hidayat et al. 2024).

Motivasi juga dipahami sebagai kekuatan yang mendorong
individu agar bersemangat dan aktif dalam melakukan suatu

tindakan guna mencapai tujuan. Para ahli menjelaskan bahwa
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motivasi dapat bersumber dari dalam diri individu (internal)
maupun dari luar (eksternal), yang kemudian memicu
antusiasme dan ketekunan dalam menjalankan aktivitas. Selain
itu, motivasi merupakan kondisi mental yang memberikan
energi sckaligus arah bagi seseorang dalam memenuhi
kebutuhannya sehingga memperoleh kepuasan. Sifat motivasi
ini dinamis, karena dipengaruhi oleh interaksi antara individu
dengan lingkungannya. Dengan adanya motivasi, seseorang
akan terdorong untuk terus berusaha, bekerja keras, dan fokus
dalam mencapai target yang diinginkan (Irmayani 2022).

Karyawan yang memiliki motivasi tinggi dalam mencapai
tujuan pekerjaan cenderung merasakan kepuasan kerja yang
lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang tidak puas terhadap
pekerjaannya, baik karena faktor internal maupun eksternal,
cenderung mengalami penurunan motivasi kerja (Sutoro
2024). Oleh karena itu, motivasi dan kepuasan kerja memiliki
hubungan yang saling mempengaruhi dalam menentukan
kinerja karyawan.

Lebih lanjut, motivasi merupakan kekuatan potensial yang
ada dalam diri manusia yang dapat berkembang, baik melalui
dorongan dari dalam diri maupun pengaruh dari luar. Kedua
bentuk imbalan tersebut dapat memberikan pengaruh positif
maupun negatif terhadap hasil kinerja karyawan, tergantung
pada bagaimana motivasi tersebut dikelola (Paryanti dan Atik

2024).
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Menurut Bukhari dan Pasaribu (2019) mengemukakan
bahwa motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin yakni
movere yang berarti menggerakan (to move). Motivasi
terbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi situasi kerja
di tempat kerja baik itu  dinas atau instansi pemerintah
maupun perusahaan. Dimana terdiri empat dimensi. Dimensi
pertama kebutuhan fisiologis kebutuhan rasa aman yang
terdiri tiga indikator vyaitu kebutuhan dasar hidup,
perlindungan bahaya dan kecelakaan kerja. Dimensi kedua
kebutuhan sosial terdiri dari tiga indikator yaitu interaksi
sosial, kelompok kerja dan supervisi yang baik. Dimensi yang
ketiga kebutuhan penghargaan dimana indikatornya yaitu
pengakuan prestasi dan dihargai kemampuan. Dimensi yang
keempat yaitu kebutuhan aktualisasi diri, dimana indikatornya

pengembangan kompetensi diri.

Needs, . -
desires, Behavior
or expeciation |

Feedback | ! Goals

Proses Motivasi Dasar

Sumber : Don. et al (2001)
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2. Urgensi dan Alasan Pentingnya Motivasi bagi Individu

dan Organisasi

Mengapa motivasi SDM sangat penting? Pertanyaan ini

perlu dianalisis untuk memahami urgensi motivasi dalam

organisasi.

Bagi individu, motivasi berperan untuk:

Meningkatkan kepuasan kerja
Mendorong pencapaian prestasi

Membantu individu mencapai tujuan pribadi

Sedangkan bagi organisasi, motivasi berfungsi untuk:

Meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja
Mengurangi tingkat absensi dan turnover
Meningkatkan loyalitas karyawan

Mendukung pencapaian tujuan organisasi

Tanpa motivasi, kemampuan yang dimiliki karyawan tidak

akan dimanfaatkan secara optimal. Oleh karena itu, motivasi

menjadi salah satu faktor kunci keberhasilan organisasi.

Diskusikan pertanyaan berikut:

o Apa yang terjadi jika karyawan tidak memiliki motivasi
kerja?
o  Mengapa motivasi  menjadi  faktor penting dalam

keberbasilan organisasi?
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Hasil penelitian Herlina et al. (2022) menjelaskan
keterkaitan yang sangat erat dengan motivasi SDM karena
membahas faktor-faktor yang mempengaruhi serta hasil dari
motivasi  kerja  karyawan. Work-life  balance atau
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi berperan
sebagai faktor yang dapat meningkatkan motivasi karyawan,
karena individu yang memiliki keseimbangan hidup cenderung
lebih nyaman, tidak mudabh stres, dan lebih bersemangat dalam
bekerja. Selanjutnya, employee satisfaction atau kepuasan
kerja merupakan bentuk nyata dari motivasi yang baik, di
mana karyawan merasa kebutuhan dan harapannya terpenuhi
dalam pekerjaan. Ketika motivasi dan kepuasan kerja telah
tercapai, maka akan muncul komitmen terhadap perusahaan,
yang ditunjukkan melalui loyalitas, tanggung jawab, dan
peningkatan kinerja.

Menurut Maslow (1993), dalam setiap diri manusia
terdapat hierarki dari lima kebutuhan. Dalam teori ini,
manusia akan terdorong untuk memenuhi kebutuhan yang
paling kuat sesuai dengan keadaan dan pengalaman hidupnya
masing-masing mengikuti  sebuah hierarki. Hierarki
kebutuhan yang dimaksud adalah:

1. Kebutuhan Fisiologis merupakan kebutuhan primer

untuk memenuhi psikologis dan biologis, seperti
kebutuhan sandang, pangan dan papan. Maslow

mengatakan bahwa kebutuhan fisiologis merupakan
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kebutuhan yang paling kuat. Apabila kebutuhan ini
belum terpenuhi, maka kebutuhan yang lain belum
mendesak untuk terpenuhi. Jika diberikan pilihan,
maka seseorang yang kekurangan makanan,
keamanan, kasih sayang dan penghargaan, besar
kemungkinan akan lebih banyak menuntut untuk
terpenuhi kebutuhan makanan daripada yang lainnya.
Karenanya, tuntutan untuk memenuhi kebutuhan ini
merupakan motivasi terbesar dari seorang manusia.
Kebutuhan keselamatan, apabila kebutuhan fisiologis
telah terpenuhi, maka anak tangga kebutuhan
berikutnya adalah kebutuhan akan keselamatan.
Kebutuhan dasar yang kedua ini berupa keamanan,
kemantapan, ketergantungan, perlindungan, bebas
dari rasa takut, cemas dan kekalutan, dan sebagainya.
Kebutuhan akan kasih sayang. Setelah seseorang
terpenuhi kebutuhan fisiologis dan keselamatannya,
kebutuhan selanjutnya adalah kebutuhan untuk
mendapatkan kasih saying, berupa perasaan diterima
oleh orang lain, kebutuhan untuk maju, dan
kebutuhan untuk ikut serta.

Kebutuhan akan harga diri. Setelah kebutuhan
fisiologis, rasa aman dam kasih sayang terpenuhi,
kebutuhan selanjutnya adalah kebutuhan untuk diakui

keberadaannya oleh orang lain atau kebutuhan harga
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diri. Dari sini dapat dipahami, bahwa semakin tinggi
status sosial seseorang semakin tinggi pula kebutuhan
untuk menunjukkan prestasi yang dimilikinya.

Kebutuhan akan perwujudan diri. Setelah kebutuhan
fisiologis, rasa aman, kasih sayang dan pengakuan dari
orang lain terpenuhi, kebutuhan selanjutnya adalah
kebutuhan untuk beraktualisasi atau kebutuhan
terhadap perwujudan diri. Kebutuhan ini berupa
kecenderungan  seseorang untuk  menunjukkan
kiprahnya dalam  kehidupan  sesuai  dengan
kemampuan yang dimilikinya. Munculnya kebutuhan
ini biasanya berdasarkan pemenuhan kebutuhan
fisiologis, keselamatan, cinta dan harga diri yang ada

sebelumnya.

Maslow mendasarkan konsep hierarki kebutuhan

tersebut atas dasar dua prinsip. Pertama, kebutuhan-

kebutuhan manusia dapat disusun dalam suatu hierarki dari

kebutuhan terendah sampai yang tertinggi. Kedua, suatu

kebutuhan yang telah terpuaskan menjadi motivator utama

bagi perilaku berikutnya. Kelima kebutuhan Maslow tersebut

seringkali disajikan dalam suatu piramida kebutuhan seperti

pada gambar dibawah ini.
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Hierarki Kebutuhan Maslow
Sumber : Maslow (1993)

3. Kemampuan Memberikan Motivasi SDM dalam

Organisasi

Setelah memahami konsep dan urgensi motivasi, langkah

selanjutnya adalah bagaimana menerapkannya dalam

organisasi. Pemberian motivasi dapat dilakukan melalui

berbagai cara, seperti:

Pemberian penghargaan (reward) dan insentif
Pengembangan karier dan pelatihan
Lingkungan kerja yang kondusif
Kepemimpinan yang inspiratif

Komunikasi yang efektif
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Namun demikian, tidak semua metode motivasi cocok
untuk setiap individu. Oleh karena itu, perlu dilakukan
evaluasi terhadap efektivitas motivasi yang diberikan.

Beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam evaluasi
motivasi antara lain:

e Apakah motivasi yang diberikan meningkatkan

kinerja?

e Apakah karyawan merasa puas dan termotivasi?

e Apakah tujuan organisasi tercapai secara lebih efektif?

Dengan mempelajari materi ini, diharapkan Anda mampu
memahami, menganalisis, serta menerapkan motivasi SDM
dalam organisasi secara tepat sehingga dapat meningkatkan
kinerja individu maupun produktivitas organisasi secara

keseluruhan.

D. Rangkuman

1.

Motivasi SDM adalah dorongan dari dalam (internal) dan luar
(eksternal) individu yang memengaruhi perilaku kerja untuk
mencapal tujuan. Dalam organisasi, motivasi menjadi faktor
utama yang menentukan tingkat kinerja karyawan.

Motivasi memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja
individu, seperti mendorong semangat kerja, meningkatkan
produktivitas, membentuk sikap kerja positif, serta
meningkatkan tanggung jawab terhadap pekerjaan.

Motivasi kerja tidak hanya berkaitan dengan besarnya usaha,

tetapi juga arah dan ketekunan individu dalam mencapai
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tujuan. Motivasi juga berhubungan erat dengan kepuasan
kerja, di mana karyawan yang termotivasi cenderung lebih
puas dan berkinerja lebih baik.

Motivasi bersifat dinamis dan dapat dipengaruhi oleh faktor
internal maupun eksternal, serta lingkungan kerja. Motivasi
yang baik akan mendorong individu untuk bekerja lebih
optimal, fokus, dan konsisten dalam mencapai target.

Bagi individu, motivasi berfungsi untuk meningkatkan
kepuasan kerja, mendorong pencapaian prestasi, serta
membantu mencapai tujuan pribadi. Sedangkan bagi
organisasi, motivasi meningkatkan efektivitas, efisiensi,
loyalitas, serta mengurangi absensi dan turnover.

Teori hierarki kebutuhan Maslow menjelaskan bahwa
motivasi manusia terdiri dari lima tingkat kebutuhan, yaitu
kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Kebutuhan yang telah terpenuhi akan
mendorong pemenuhan kebutuhan berikutnya.

Motivasi juga dipengaruhi oleh faktor seperti work-life
balance dan kepuasan kerja, yang dapat meningkatkan
komitmen, loyalitas, serta kinerja karyawan dalam organisasi.
Pemberian motivasi dalam organisasi dapat dilakukan melalui
berbagai cara, seperti pemberian penghargaan (reward),
insentif, pengembangan karier, pelatihan, lingkungan kerja
yang kondusif, kepemimpinan yang inspiratif, dan komunikasi

yang efektif.
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9. Setiap individu memiliki kebutuhan dan respon motivasi yang

berbeda, sehingga organisasi perlu menyesuaikan strategi

motivasi agar lebih efektif dan tepat sasaran.

10. Evaluasi motivasi penting dilakukan untuk menilai apakah

motivasi yang diberikan mampu meningkatkan kinerja,

kepuasan kerja, serta membantu pencapaian tujuan organisasi

secara optimal.

E. Proyek Kepemimpinan dalam SDM

1. Bentuklah kelompok terdiri dari 57 orang

Pembentukan kelompok ini bertujuan untuk melatih kerja

sama tim, komunikasi, serta kemampuan dalam membagi

tugas dan tanggung jawab secara efektif dalam menyelesaikan

proyek.

2. Identifikasilah ~ permasalahan = motivasi  kerja  dalam

organisasi/perusahaan

Pilih satu masalah yang sering terjadi, seperti:

Rendahnya semangat kerja karyawan
Menurunnya produktivitas kerja

Kurangnya  penghargaan  terhadap  kinerja
karyawan

Tingkat kepuasan kerja yang rendah

Kurangnya peluang pengembangan karier
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3. Kumpulkan data dan informasi terkait masalah tersebut

Lakukan observasi atau studi kasus pada
perusahaan

Kumpulkan data melalui wawancara, kuesioner,
atau studi literatur

Analisis penyebab, dampak, serta pihak yang

terlibat dalam permasalahan motivasi tersebut

4. Kemukakan program motivasi SDM yang dapat dilakukan

Rancang solusi berupa program motivasi, seperti:
Program reward dan penghargaan karyawan
Pelatthan dan pengembangan keterampilan
(training)

Peningkatan lingkungan kerja yang nyaman dan
kondusif

Program motivasi seperti seminar atau coaching

Pemberian kesempatan pengembangan karier

5. Susunlah program motivasi SDM secara tertulis

Minimal memuat:

Latar belakang masalah

Tujuan program motivasi

Sasaran (karyawan/pegawai)

Jenis program motivasi yang diberikan
Tahapan pelaksanaan program

Indikator dan evaluasi keberhasilan program
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6. Presentasikan dan evaluasi program motivasi SDM yang telah
disusun
Setiap kelompok mempresentasikan hasil proyek di depan
kelas atau forum. Presentasi bertujuan untuk menguji
pemahaman, kemampuan komunikasi, serta menilai
efektivitas dan kelayakan program motivasi yang telah
dirancang.
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Kegiatan Belajar 6
Pelatihan dan Pengembangan SDM

A. Pendahuluan

Selamat datang mahasiswa di Kegiatan Belajar (KB) VL.

Kegiatan Belajar (KB) VI mata kuliah MSDM II ini mengajak
mahasiswa untuk belajar perihal pelatihan dan pengembangan
SDM. Pada kegiatan ini Anda akan mempelajari konsep dan
pentingnya pelatihan serta pengembangan SDM dalam
meningkatkan kompetensi dan kinerja karyawan. Dalam konteks
dunia usaha dan dunia kerja yang semakin dinamis, pelatithan
menjadi strategi penting bagi organisasi untuk meningkatkan
produktivitas, daya saing, serta kemampuan adaptasi terhadap
perubahan.

Selanjutnya, Anda akan mempelajari bagaimana menganalisis
kebutuhan pelatihan berdasarkan kesenjangan kompetensi yang
dimiliki karyawan dengan tuntutan pekerjaan. Analisis ini penting
agar program pelatihan yang dirancang tepat sasaran dan sesuai
dengan kebutuhan industri, sehingga mampu menghasilkan
tenaga kerja yang kompeten dan siap menghadapi tantangan ketja.

Selain itu, Anda juga akan menganalisis dan mengevaluasi

materi pelatihan yang mengacu pada Standar Kompetensi Kerja
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Nasional Indonesia (SKIKKNI) Nomor 149 Tahun 2020. Standar
ini menjadi pedoman agar pelatithan yang dilaksanakan selaras
dengan kebutuhan kompetensi nasional dan dunia industri.
Melalui pembelajaran ini, diharapkan Anda tidak hanya
memahami konsep secara teoritis, tetapi juga mampu
mengaplikasikannya dalam praktik di dunia kerja. Dengan
demikian, Anda dapat menjadi sumber daya manusia yang
kompeten, adaptif, dan siap berkontribusi dalam organisasi.
B. Sub-Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (SUB-CPMK)

1. Menjelaskan konsep dan pentingnya pelatthan dan
pengembangan SDM dalam organisasi, serta perannya dalam
meningkatkan kompetensi dan kinerja karyawan.

2. Menganalisis kebutuhan pelatihan dan pengembangan SDM
berdasarkan kesenjangan kompetensi dan tuntutan pekerjaan
dalam organisasi.

3. Menganalisis dan mengevaluasi materi pelatihan SDM yang
mengacu pada Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia
(SKKNI) Nomor 149 Tahun 2020.

C. Materi Pembelajaran

1. Konsep dan Urgensi Pelatihan dan Pengembangan SDM

dalam Organisasi

Pernabkalh Anda membayangkan bagaimana seorang karyawan
dapat bekerja secara profesional, produktif, dan mampu bersaing di
dunia kerja? Apa yang membedakan karyawan yang kompeten dengan

yang kurang kompeten? Pertanyaan tersebut mengarab pada pentingnya
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pelatiban dan pengembangan sumber daya manusia (SODM) dalam
organisast.

Perkembangan dunia kerja menuntut sebuah organisasi
atau perusahaan memiliki sumber daya manusia (SDM) yang
memiliki kualitas pengetahuan, keterampilan dan sikap yang
dapat menopang kebutuhan dari sebuah organisasi tersebut
untuk mencapai suatu tujuan. Pelatihan dan pengembangan
SDM perlu menjadi perhatian khusus dalam sebuah organisasi
atau perusahaan untuk meningkatkan kompetensi bagi
pegawai di lingkungan organisasi untuk menjadi pegawai yang
handal dan kompeten.

Perubahan  lingkungan  bisnis dan teknologi yang
bersifat cepat dan disruptif menuntut organisasi untuk
memiliki  kapabilitas = adaptif yang tinggi. Sumber daya
manusia  (SDM) merupakan  aset strategis yang
menentukan tingkat daya saing organisasi yang meliputi
kemampuan  teknis, kompetensi antar-personal, serta
kapasitas pembelajaran kolektif menjadi penentu  utama
realisasi tujuan strategis organisasi. (Siregar 2018) Oleh
karena itu, investasi sistematis pada pelatihan (training) dan
pengembangan (development) SDM bukan sekadar tindakan
operasional, melainkan bagian integral dari strategi
organisasi untuk mempertahankan kinerja, inovasi, dan

kelangsungan jangka panjang. (Cahya et al. 2021)
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Pelatthan dan pengembangan SDM merupakan proses
sistematis yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan,
keterampilan, serta sikap kerja karyawan agar sesuai dengan
tuntutan pekerjaan dan perkembangan organisasi.

Secara umum, pelatihan (training) merupakan kegiatan
pembelajaran jangka pendek yang berfokus pada peningkatan
keterampilan teknis dalam pekerjaan saat ini. Sementara itu,
pengembangan (development) lebih menckankan pada
peningkatan kemampuan jangka panjang yang berkaitan
dengan karier dan potensi individu di masa depan. Dengan
demikian, pelatihan dan pengembangan SDM tidak hanya
berfungsi untuk meningkatkan kinerja saat ini, tetapi juga
mempersiapkan karyawan menghadapi tantangan di masa
yang akan datang.

Dalam sebuah jurnal pelatihan dan pengembangan SDM,
Kuruppu et al. (2021) mengatakan keberhasilan suatu
organisasi sangat bergantung pada standar SDM yang ada.
Kemudian, Sthombing dan Verawati et al. (2020) menjelaskan
perubahan di era globalisasi menuntut keberadaan karyawan
yang memiliki kemampuan bersaing dalam perkembangan
bisnis. Selanjutnya Ansah dan Rita (2019) mengemukakan
karyawan merupakan aset utama dari setiap organisasi karena
mereka memainkan peran utama terhadap keberhasilan
perusahaan.

Mengapa pelatihan dan pengembangan SDM menjadi penting?
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Dalam dunia usaha dan dunia kerja yang semakin
kompetitif, organisasi dituntut memiliki tenaga ketja yang
kompeten, adaptif, dan inovatif. Pelatihan menjadi sarana
untuk meningkatkan produktivitas, mengurangi kesalahan
kerja, serta memperkuat daya saing organisasi. Dari sisi
individu,  pelatthan = memberikan  kesempatan  untuk
mengembangkan potensi diri, meningkatkan kepercayaan diri,
serta membuka peluang karier yang lebih luas. Dengan
demikian, terdapat hubungan yang saling menguntungkan
antara organisasi dan karyawan.

Mengapa Diperlukan Pelatihan dan Pengembangan
SDM

Setelah  memahami konsep dasar pelatthan dan
pengembangan SDM, muncul pertanyaan penting:

Mengapa kegiatan ini perln dilaknkan secara berkelanjutan
dalam organisasi? Untuk menjawabnya, Anda perlu memahami bahwa
lingkungan  kerja  terus  mengalami - perubahan,  baik  akibat
perkembangan  teknolog, globalisasi, manpun pernbaban kebutuban
pasar kerja.

Pelatithan dan pengembangan SDM diperlukan karena
beberapa alasan berikut:

e Perubahan teknologi menuntut karyawan untuk terus

memperbarui keterampilan

e Kesenjangan kompetensi antara  kemampuan

karyawan dan tuntutan pekerjaan
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e Kebutuhan  organisasi  untuk  meningkatkan

produktivitas dan kualitas kerja

e Persaingan dunia usaha yang semakin ketat

Organisasi  yang tidak melakukan pelatihan secara
berkelanjutan akan mengalami kesulitan dalam beradaptasi
dengan perubahan. Sebaliknya, organisasi yang mampu
mengembangkan SDM secara konsisten akan lebih mudah
mencapal  keunggulan kompetitif. Pelatihan tidak lagi
dipandang sebagai biaya, melainkan sebagai investasi jangka
panjang bagi keberlangsungan organisasi.

Analisis Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan

Bagazmana organisasi mengetahui pelatiban apa yang dibutubkan?
Jawabannya terletak pada analisis kebutuban pelatihan.

Analisis kebutuhan pelatihan merupakan proses untuk
mengidentifikasi kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki
karyawan dengan kompetensi yang dibutuhkan dalam
pekerjaan.

Analisis ini dapat dilakukan melalui beberapa pendekatan.
Pertama, analisis organisasi yang berfokus pada tujuan,
strategi, dan kondisi perusahaan. Kedua, analisis pekerjaan
yang bertujuan untuk mengetahui standar kompetensi dalam
suatu jabatan. Ketiga, analisis individu yang menilai
kemampuan dan kinerja karyawan. Ketiga pendekatan ini
saling melengkapi dalam menentukan kebutuhan pelatihan

yang tepat.
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Kesenjangan kompetensi dapat disebabkan oleh berbagai
taktor, seperti kurangnya pengalaman, perubahan sistem kerja,
atau perkembangan teknologi. Oleh karena itu, organisasi
perlu menggunakan metode yang tepat seperti observasi,
wawancara, kuesioner, dan evaluasi kinerja untuk memperoleh
data yang akurat. Hasil analisis ini menjadi dasar dalam

merancang program pelatihan yang efektif dan sesuai dengan

KPI

kebutuhan dunia kerja.
TRAINING NEED

JOB MATRIX
DESCRIPTION KOMPETENSI
STRUKTUR
ORGANKASI ANALYSIS
JOB MATRIX
SPESIFICATION TRAINING G AP

Gambar 6.1 Cara menganalisis kebutuhan pembelajaran dan

pengembangan SDM
Sumber : SKKNI No. 149 Tahun 2020
Cara menganalisis  kebutuhan pembelajaran  dan
pengembangan SDM yang pertama kita identifikasi terlebih

dahulu struktur organisasi disuatu organisasi atau perusahaan.
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4.

Peran Pelatihan dalam Meningkatkan Kompetensi dan
Kinerja Karyawan

Pelatthan dan pengembangan SDM memiliki peran
strategis dalam meningkatkan kompetensi dan kinerja
karyawan. Karyawan yang mendapatkan pelatihan yang sesuai
akan memiliki kemampuan yang lebih baik dalam
menyelesaikan pekerjaan, bekerja secara efisien, serta mampu
beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja. Selain itu,
pelatihan juga membantu karyawan memahami standar kerja,
prosedur operasional, serta penggunaan teknologi yang
mendukung produktivitas. Dengan demikian, karyawan tidak
hanya bekerja lebih cepat, tetapi juga lebih tepat dan
berkualitas, sehingga memberikan kontribusi nyata terhadap

pencapaian tujuan organisasi.
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Dalam konteks dunia usaha dan dunia kerja, pelatiban juga
berfungsi sebagai sarana untuk meningkatkan daya saing tenaga kerya.
Tenaga kerja yang kompeten akan lebih mndab terserap di pasar kerja
serta mampu menghadapi tantangan global. Oleh karena itu, pelatiban
dan pengembangan SDM menjadi salah satu faktor kunci dalam
meningkatkan kualitas sumber daya manusia.

Selain itu, pelatthan juga berperan dalam membentuk
sikap kerja yang positif, seperti disiplin, tanggung jawab, dan
kerja sama tim. Hal ini sangat penting dalam menciptakan
budaya kerja yang profesional dalam organisasi. Dengan
adanya pelatihan yang berkelanjutan, karyawan tidak hanya
menjadi pelaksana pekerjaan, tetapi juga menjadi aset strategis
yang mampu memberikan kontribusi maksimal bagi
organisasi.

Analisis dan Evaluasi Materi Pelatihan Berdasarkan
SKKNI

Dalam menyusun dan mengembangkan materi pelatihan,
organisasi perlu mengacu pada standar kompetensi yang
berlaku secara nasional, yaitu Standar Kompetensi Kerja
Nasional Indonesia (SKIKNI) Nomor 149 Tahun 2020.
SKKNI merupakan pedoman yang digunakan untuk
menentukan kompetensi kerja yang harus dimiliki oleh tenaga
kerja di berbagai sektor.

Di konteks Indonesia, data ketenagakerjaan dan kebijakan

publik menunjukkan perhatian yang meningkat
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terthadap pengembangan SDM sebagai respons terhadap
tantangan pasar kerja dan kebutuhan transformasi digital
(Nursam 2017). Kementerian Ketenagakerjaan = melalui
publikasi dan rencana strategisnya menempatkan
peningkatan kompetensi dan pelatthan  kerja  sebagai
prioritas kebijakan untuk periode beberapa tahun terakhir.
Regulasi dan program pemerintah menegaskan tanggung
jawab bersama antara negara, dunia usaha, dan institusi
pendidikan vokasional untuk menyediakan akses pelatihan
yang relevan dan berkualitas. Kondisi ini membuka peluang
sekaligus tantangan pelaksanaan program pelatihan yang
efektif di berbagai sektor industri di Indonesia. (Hartati
dan Nurul Hidayati Murtafiah 2022)

Materi pelatthan yang baik harus disusun berdasarkan
kebutuhan kompetensi, relevansi dengan pekerjaan, serta
perkembangan industri. Selain itu, materi pelatihan juga harus
mudah dipahami dan dapat diaplikasikan dalam praktik kerja.
Dengan mengacu pada SKKNI, pelatihan yang diberikan
menjadi lebih terarah dan sesuai dengan kebutuhan dunia

kerja.
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Kebijakan Kemnaker 2026 Fokus pada Pelatihan Berbasis Kompetensi hingga Sertifikasi
Tenaga Kerja
Kompas.TV - 29 Oktober 2025, 12:39 WIB
Penulis : Kurniawan Eka Mulyana

KOMPAS

Menaker Yassierli (Sumber: Capture KompasTV)

JAKARTA, KOMPAS.TV - Arah kebijakan Kementerian Ketenagakerjaan (Kemnaker) tahun
2026 akan fokus pada transformasi produktivitas nasional melalui pelatihan berbasis kompetensi,
sertifikasi tenaga Kkerja, dan penguatan peran Balai Pelatihan Vokasi dan Produktivitas (BPVP).
Penjelasan mengenai fokus kebijakan tahun 2026 tersebut disampaikan oleh Menteri Ketenagakerjaan
(Menaker), Yassierli, dalam Media Briefing di ruang Tridharma Kemnaker Jakarta, Selasa
(28/10/2025).

Yassierli menjelaskan, pihaknya ingin memastikan tenaga kerja Indonesia yang berkualitas dan siap
bersaing. “Kita ingin memastikan tenaga kerja Indonesia tidak hanya banyak, tetapi juga berkualitas
dan siap bersaing di era ekonomi baru,” jelasnya seperti tertulis dalam keterangan di laman Kemnaker,
Rabu (29/10/2025).

Dalam kesempatan itu, Yassierli juga memaparkan pencapaian dan arah kebijakannya selama satu
tahun memimpin Kemnaker Yassierli menyatakan komitmen untuk menghadirkan transformasi
ketenagakerjaan yang inklusif, adaptif, dan berdampak langsung bagi masyarakat.“Kami memastikan
setiap kebijakan dan program Kemnaker benar-benar memberi manfaat nyata bagi masyarakat, baik
pencari kerja, pekerja, maupun dunia usaha dan hal ini sudah menjadi amanat dari Bapak Presiden
Prabowo Subianto,” ungkapnya. Sepanjang periode Oktober 2024 hingga Oktober 2025, sejumlah
capaian penting telah diraih oleh Kemnaker dalam memperkuat ekosistem ketenagakerjaan nasional.

Di antaranya adalah dengan eningkatan kualitas pelatihan vokasi, perluasan kesempatan kerja, dan
penguatan perlindungan bagi tenaga kerja di dalam dan luar negeri. Salah satu program unggulan adalah
Program Magang Nasional Batch 2 yang akan berlangsung pada 24 November 2025 hingga 23 Mei
2026. Program ini menargetkan 80.000 peserta dan bertujuan memperkuat hubungan antara dunia
pendidikan dan dunia industri serta meningkatkan daya saing tenaga kerja muda.“Program magang ini
bukan sekadar penempatan sementara, tetapi langkah nyata membangun jembatan antara kompetensi
dan kebutuhan industri,” kata Yassierli.

Berdasarkan ~ Keputusan = Menteri  Ketenagakerjaan
Republik Indonesia nomor 149 tahun 2020 tentang penetapan
Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia pada bidang
manajemen sumber daya manusia kita harus memiliki

pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang berhubungan
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dengan proses menyusun kebutuhan pembelajaran dan

pengembangan untuk peningkatan kompetensi pekerja.

ELEMEN KOMPETENSI

KRITERIA UNJUK KERJA

1. Menganalisis kebutuhan
pembelajaran dan
pengembangan

1.1

1.2

Data dan informasi terkait kebutuhan
pembelajaran dan pengembangan
pekerja diidentifikasi sesuai dengan
metode yang digunakan.

Hasil identifikasi dianalisis untuk
menentukan kebutuhan pembelajaran
dan pengembangan pekerja.

2. Menyusun kebutuhan
pembelajaran dan

21

Kebutuhan pembelajaran dan
pengembangan dikompilasi berdasarkan

pengembangan pengelompokan yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi.

2.2 Prioritas pembelajaran dan

pengembangan ditentukan sesuai

dengan tingkat kepentingan dan
ketersediaan sumberdaya di organisasi.

Dimana aspek pengetahuan meliputi sasaran atau target
kinerja organisasi, metode analisis kebutuhan pelatihan
(training need analysis), model dan kamus kompetensi jabatan,
Aspek keterampilannya meliputi mengidentifikasi masalah
kinerja yang disebabkan oleh kurangnya kompetensi,
menganalisis dan mengidentifikasi kesenjangan kompetensi
pekerja, menyusun rekomendasi kesenjangan kompetensi,
menyusun rekomendasi kebutuhan dan prioritas program
pembelajaran dan pengembangan.

Sikap kerja yang diperlukan yaitu cermat dalam
menganalisa kesenjangan kompetensi terhadap tuntutan
kinerja, teliti dalam menganalisa data kinerja dan kebutuhan
kompetensi, akurat dalam menyusun rekomendasi kebutuhan

pembelajaran dan pengembangan. Aspek kritisnya meliputi
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ketepatan dalam menganalisa data kesenjangan kinerja dan
kesenjangan  kompetensi, akurasi dalam  menyusun
rekomendasi kebutuhan pembelajaran dan pengembangan
yang sesuai dengan ketersediaan sumber daya di organisasi
guna mengatasi dan mengisi kesenjangan kompetensi
organisasi dan unit kerja.

Dinamika dan Tantangan Pelatihan dan Pengembangan
SDM di Era Modern

Pelatthan dan pengembangan SDM tidak terlepas dari
dinamika dan tantangan yang terus berkembang. Beberapa
tantangan utama yang dihadapi saat ini antara lain
perkembangan teknologi digital, otomatisasi pekerjaan, serta
perubahan karakteristik tenaga kerja seperti generasi milenial
dan generasi Z.

Selain itu, globalisasi juga menuntut tenaga kerja untuk
memiliki kompetensi yang lebih tinggi dan mampu bersaing di
tingkat internasional. Oleh karena itu, organisasi perlu
mengembangkan metode pelatihan yang inovatif, seperti e-
learning, pelatihan berbasis digital, dan pembelajaran berbasis
praktik.

Menghadapi  tantangan tersebut, organisasi petlu
melakukan evaluasi dan penyesuaian program pelatihan secara
berkelanjutan. ~ Dengan  demikian,  pelatthan  dan
pengembangan SDM dapat terus relevan dan mampu

menjawab kebutuhan dunia kerja yang terus berubah.
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7. Esensi dan Pentingnya Pelatihan dan Pengembangan SDM
untuk Masa Depan

Pernabkalh Anda membayangkan bagaimana dunia kerja di masa
depan? Peran SDM akan tetap menjadi faktor ntama dalam organisasi,
meskipun  teknologi semakin berkembang. Organisasi masa depan
membutubkan tenaga kerja yang kreatif, adaptif, dan memiliki
kemanpuan berpikir kritis.

Pelatihan dan pengembangan SDM menjadi sangat
penting untuk mempersiapkan tenaga kerja menghadapi
perubahan tersebut. Kegiatan ini tidak hanya berfokus pada
peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga pengembangan
soft  skills seperti komunikasi, kepemimpinan, dan
kemampuan problem solving.

Dengan demikian, pelatihan dan pengembangan SDM
merupakan investasi strategis yang harus dilakukan secara
berkelanjutan. Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan
sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang
dimilikinya. Oleh karena itu, pelatihan dan pengembangan
SDM harus dirancang, dilaksanakan, dan dievaluasi secara
sistematis agar mampu memberikan manfaat yang optimal
bagi organisasi maupun individu.

D. Rangkuman
1. Pelatthan dan pengembangan SDM merupakan proses

sistematis untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan,
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dan sikap kerja karyawan agar mampu memenuhi tuntutan
pekerjaan dan mencapai tujuan organisasi.

2. DPelatihan berfokus pada peningkatan kemampuan jangka
pendek yang berkaitan dengan pekerjaan saat ini, sedangkan
pengembangan berorientasi pada peningkatan kemampuan
jangka panjang untuk karier dan masa depan.

3. Pelatihan dan pengembangan SDM sangat penting karena
adanya perubahan teknologi, globalisasi, dan persaingan ketja
yang menuntut karyawan lebih kompeten, adaptif, dan
inovatif.

4. Analisis  kebutuhan  pelatihan  dilakukan  untuk
mengidentifikasi kesenjangan kompetensi melalui analisis
organisasi, pekerjaan, dan individu, schingga program
pelatihan dapat tepat sasaran dan efektif.

5. Pelatihan dan pengembangan SDM merupakan investasi
strategis jangka panjang yang dapat meningkatkan kinerja,
produktivitas, serta daya saing organisasi, sekaligus
mempersiapkan karyawan menghadapi tantangan di masa
depan.

E. Proyek Kepemimpinan dalam SDM

1. Membuat Skill Matriks Karyawan (Matriks Penilaian
Karyawan).

Mahasiswa diminta untuk menyusun skill matriks yang
berisi daftar karyawan, jenis keterampilan yang dibutuhkan

dalam pekerjaan, serta tingkat penguasaan keterampilan
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tersebut (misalnya menggunakan skala 1-5). Kegiatan ini
bertujuan untuk mengetahui tingkat kompetensi karyawan
serta mengidentifikasi kelebihan dan kekurangan keterampilan
yang dimiliki.
Menyusun Training Need Analysis (TNA) berdasarkan hasil
Skill Matriks.

Berdasarkan skill matriks yang telah dibuat, mahasiswa
diminta untuk menganalisis kebutuhan pelatihan, khususnya
pada karyawan yang memiliki nilai keterampilan rendah.
Analisis ini bertujuan untuk mengidentifikasi kesenjangan
kompetensi dan menentukan jenis pelatithan yang tepat untuk
meningkatkan kemampuan karyawan.

Membuat rencana program pelatthan dan pengembangan
SDM.

Mahasiswa menyusun rencana pelatthan berdasarkan hasil
TNA yang telah dilakukan. Program pelatihan dapat berupa
pelatihan teknis maupun soft skills yang relevan dengan
kebutuhan karyawan dan organisasi.

Menyusun schedule (jadwal) pelatihan secara lengkap.

Mahasiswa diminta membuat jadwal pelatthan yang
memuat:

e Nama peserta pelatihan

e Tema atau jenis pelatihan

e Silabus atau materi pelatiha

e Waktu dan durasi pelatihan
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e Target kompetensi yang ingin dicapai
5. Menyusun laporan hasil proyek secara individu.

Laporan yang dibuat minimal memuat:

e Hasil skill matriks karyawan

e Hasil analisis kebutuhan pelatthan (TNA)

e Rencana program pelatihan

e Jadwal pelatihan yang telah disusun

e Target dan indikator keberhasilan pelatihan

6. Mempresentasikan hasil proyek pelatihan dan pengembangan
SDM.

Mahasiswa mempresentasikan hasil pekerjaan secara
individu di depan kelas. Presentasi bertujuan untuk menguji
pemahaman, kemampuan analisis, serta ketepatan dalam
merancang program pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan
SDM.
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