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[ PRAKATA ]

Puji syukur penulis panjatkan ke hadirat Allah SWT karenanya penulisan buku
Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis akhirnya dapat terselesaikan. Buku ini
menjawab pertanyaan-pertanyaan yang sering muncul dikalangan mahasiswa
maupun dikalangan praktisi tentang bagaimana mengelola sumber daya manusia
yang cocok, karena semua organisasi berbeda dan memerlukan strategi yang
berbeda pula. Sehingga tidak ada strategi standar dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Oleh karena itu penulis mencoba mendefinisikan istilah-istilah teknis
dengan menggunakan bahasa yang mudah dipahami.

Manajemen sumber daya manusia strategis merupakan pendekatan
pengembangan dan implementasi strategi SDM yang terintegrasi dengan strategi
bisnis dan mendukung pencapaiannya. MSDM Strategis sebagai integrasi antara
MSDM dan manajemen strategis yang secara sistematis menghubungkan orang
dengan perusahaan. Tujuan bisnis tercapai ketika praktik, prosedur, dan sistem
sumber daya manusia dikembangkan dan diimplementasikan berdasarkan
kebutuhan organisasi, yaitu ketika perspective strategis untuk manajemen sumber
daya manusia diadopsi. Tujuan dari buku ini adalah untuk mengeksplorasi.
Dimulai dengan analisis makna Strategi MSDM. Mencakup: sifat dan tujuan MSDM
strategis; analisis konsep yang mendasari MSDM strategis — pandangan berbasis
sumber daya dan kesesuaian strategis. Diikuti dengan deskripsi tentang bagaimana
MSDM strategis bekerja, melalui perspektif universalistik, kemungkinan dan
konfigurasional dan tiga pendekatan yang terkait dengan perspektif tersebut — best
practice, best fit dan bundling (penyatuan). Buku ini dilengkapi dengan ringkasan
fitur khas MSDM strategis dan diakhiri dengan evaluasi tentang bagaimana strategi
SDM dikembangkan dan diimplementasikan ketika mengadopsi pendekatan
MSDM strategis.

Secara rinci isi buku ini terdiri dari 10 bab, yaitu Manajemen Sumber Daya
Manusia Strategis, Manajemen Modal Manusia, Tanggung Jawab Sosial Perusahaan,
Keterlibatan Karyawan, Pengembangan Organisasi, Manajemen Bakat, Strategi

Sumber Daya, Strategi Pembelajaran dan Pengembangan, Strategi Penghargaan, dan



Strategi Hubungan Karyawan. Pada setiap akhir bab disertai dengan rangkuman
dan latihan-latihan soal.

Buku ini sangat bermanfaat sebagai rujukan belajar, bagi mahasiswa S1, 52, dan
S3 yang mengambil program studi manajemen khususnya konsentrasi MSDM.
Disamping itu bermanfaat pula bagi manajemen perusahaan ataupun manajemen
organisasi non perusahaan khususnya departemen Manajemen Sumber Daya

Manusia.

Semarang, 1 Agustus 2023

Penulis

Dr. E. Artha Febriana, S.E., M.B.A.



DAFTAR IST 1
4 - N\

PRATKATA woeerererereresssessssessseseresessssssssssssssescssssssssssssssssessssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssns iii
A AR G e v
BAB 1 MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA STRATEGIS eeeeeeeeeccccenenenees 1
A, Pendaluluan: s s -seseserereressrseseseeeestststetesesesesessss ettt s s sttt st seas st seseseaes 1
B. Dasar Konseptual MSDM Strategis: s wwsssssesssssssrssssssssissssssssssssissssssssssssssss D)
C. Sifat MSDM Strategis .............................................................................................. 6
D. TUjuan MSDM Strat@gis -+ sswssssssresssssssssssssssssssssisssssssssisssssssssssssssssssssssssesss 7
E. Evaluasi Kritis Terhadap Konsep MSDM Strategis -+ «-swssseesssesssecesseessseenss 8
F. Pandangan Berbasis SUmber Daya «:  sseessssssssssssssssssssssssssssssssssssisssa 10
G. Kecocokan Strategis (SHategic Fit) s wwsrwwssssrssssssisssssssississssisssisssisssissssne 13
H. Perspektif Tentang Strategi MESDM ceeeeeemmemmiiiiiiiiiiiiii 13
L. Strategi SDIMsreessssseeessssseresssssesssssssisssisssiesssiss st 20
J. P@IEAMY@AI ++ovvssseeesssssesesssssessssssssssessss st 7
BAB 2 MANAJEMEN MODAL MANUSIA «eeeessessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 29
A PendalUuluan: -« -seseererererssseseseeesssssssesesesesesesssssesesesesesesesssssesesesssssssssssesesesenes 29
B. Sifat Manajemen Sumber Daya Manusia -+ ssssssssessssssssssssssssssssssssssssann 30
C. Konsep Modal Manusia -« - sswssseessseesseesssessssesssenssssssssssssassssis s seissssss s 30
D. Komponen Modal Manuisiar«« s - ssesssssesssssssssssssssssssssssissssssssssssssssssssssssen 32
E. Pendekatan Manajemen Manusia yang Diangkat
oleh Teori Modal MamnuSia «« -« etceeteeeeersereeesstmmtiitiiiiiiiiiiie. 33
F. Pengukuran Modal Manusiar: s - ssewssssssesssssssssssssssssssssissssssssssssssssssssssss 34
G. Pelaporan Sumber Daya Manusia -+ s swwsssssssssssssssssssssssssssssisssssssssisssn 39
H. Pertanyaan .............................................................................................................. 41
BAB 3 TANGGUNG JAWAB SOSIAL PERUSAHAAN :-++eeseessseesesssssssssnsssssssnsees 43
A, PendalUluan: -+ -seseerererersesesermeetsisestesesesesesessssssssesesesssssssssesesesesssssssssssesesesenes 43
B. Definisi Tanggung Jawab Sosial Perusahaamn ««:-ccoeceeeeeeremeemnmimniiininn... 44
C. Definisi CSR Srat@gis: -+ +wsssssseressssssrsssssssssssssississsssississssssssisssssssssss s 45
D. Kegiatan (CSIR eevverresensenrentnniuiuiiiiiitittiiitittttttttttttttetitttttttttaeaeattaetaeneaeanes 46
E. AlasSam (CSIR :ceeeeeerenseureuttmutiuiiiuiiiiiiiiiiiiiiiiiti ittt tatttasttstaeseaseanes 47
F. Pandangan yang Berlawanan - s swssssesssssesssssssississssissssssssssisssssssssss 48
K G. MANLaat CSR - eeverererererersememereriiiinisstssesesesesssssesssssesesssssssssssssesssssssssssssssssessssssasas 49/




/ I—I. Dasar untuk Mengembangkan Strategl CSR ..................................................... 5(“

L. POItAMY@AI -+ ereeseessseeesseeess st 52
BAB 4 KETERLIBATAN KARYAWAN teeeeeseesessessessessessassassassassassassassassassassassassassassases 53
A, PendaiUlUuan:-« -+ - -seesersersersessersessestentententestessesteeteeteese sttt et et se s s s re s b enis 53
B. Arti Keterlibatan Karyawan s+« sesseeesseeessesssssesssssissssnsssssiss s 54
C. Teori KEterliDatarm - - -eereererrerememenininiiiitietestesteese s sttt ese s s s s s s s ene e 55
D. Komponen Keterlibatan Karyawarn -« «sewesseeessseessssressssissssnessssissssnessssiesaees 56
E. Pendorong Keterlibatan Karyawan: -« eeessseesssseessssessssnesssnsssssissssnsssssensas 58
F. Hasil KeterliDatam -+« -eeeererrererememiminiitintinssisessensessessesssssessesssssesssssssssssssseenees 60
G. Meningkatkan Keterlibatan Karyawarn - seessseeessseessssesssssissssnsssssiesssninsas 60
H. Meningkatkan Keterlibatan Ketja « - seresseeessseessssessssessssnissssiissssinsnisninnes 61
I. Meningkatkan Keterlibatan Organisasi« s sessssessssesssssissssiisssiisssinnes 64
J. Kelelahan (BUrnout) - - wsewsessesssesssssssssissississsssissis s 66
K. Mengukur Keterlibatan -« - seessseessseeesssissssrissssissisiissssiis s 66
L. K@SIMPULAI +++++eeesseeessseenssesess sttt 67
VL. PETEAIY @A ++vesseeessseessseeesseeessseees st 69
BAB 5 PENGEMBANGAN ORGANISAST ++seeseesessessessassassassassassassassassassassassassassassases 71
A PN aUlUuarn:+« - -+-+-ssereereereersersesuesuesuessensessessestessesssssesaessessesse s ssssaessessssssesssneenes 71
B. Definisi Pengembangan Organisasi - tssessssressserssssssssssssssssissssnissssiessees 72
C. Sifat Pengembangan Organisas -+ s swwseeessseessssesssssssssssssssssssssnssssnssssnensas 72
D. Sejarah Pengembangan Organisasi -+ -« sswseessssssssssesssssissississssisssssisssieseees 73
E. Strategi Pengembangan Organisasi -« wssseessssesssssessssrsssssisssssissssnsssseesas 80
F. Diagnosis OTgamiSasi- - sssseesssessssssessssssssisisssisissisisssisisssisssssissssisssssssssisses 81
G. Program Pengembangan Organisasi -« -+ wssewsssessssssssssssssssissssissisiisssnsses 84
H. Kesimpulan Tentang Pengembangan Organisasi «- -« ssessseeessssessseeeeses 87
L. PEItany@ar -« essseeessseesssesssssessssessssiessssesiss st 88
BAB 6 MANAJEMEN BAKAT s ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssissssssssssssssssassasssasses 89
A Pendauliarn -« -+--+-ssersersersessersessessessestensessensessensessessesseesesse s eseeseeseeseeseesseseeneenes 89
B. Definisi Manajemen Bakat -+ sessseeessssesssssissssimsssissisiisssiissiissssisssiisssssseees 90
C. Proses Manajemen Bakat -+ sessseesssseesssessssisiisssiisisiissiisssissiis s 926
D. Strategi Manajemen Bakat -« -« - eeessserssseesssssussserissssissssiissssissenis s 98
E. Apa yang Terjadi dalam Manajemen Bakat: - w-ssseeesssseesssseesssssnissssinnsanee. 100
F. Manajemen Karir -+ s sessseesssesessssssssisisssssissisissssiisssiissssissssissssss s 101
G. Perencanaan Suksesi Manajemen -+ -« ssswssseessssessssesssssssssssssssssisssessssssssenens 107

-

vi




/ I—I. Pertan F= 12 1 o IR T T ) 11m
y

BAB 7 STRATEGI SUMBER DAYA +ereresesessssesescserereesessssesssesesesessssssssssssssesessssssssssens 111
A, PendaRUluars s+ ++esereresesssssssssereresssssssssssesesescssssssssssssesesessssssssssseseseseasssssssseses 111
B. Tujuan Strategi SUmber Daya - -ssrresssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 111
C. Pendekatan MSDM Strategis untuk Sumber Daya -« «--sseesesereseesesennnenn. 112
D. Kecocokan Strategis dalam Sumber Dayar- s ----sssseesssssssssesssssssssrsssssssanns. 113
E. Strategi dan Kegiatan Sumber Daya Bundlifng: s wwwswssssssessssssssssssssessanees 114
F. Komponen Sumber Daya Karyawan Strategis - -ssssressusssssssssssssanns. 114
G PIEAIY@AIN -++reseeesseeseees s 116
BAB 8 STRATEGI PEMBELAJARAN DAN PENGEMBANGAN :eeeeeeeeeeneesensnenene 117
A, PendalulUarn: - +esesesereserersssssemeresesisissssssesssesesisissssssssssessssssssssssssssessssssssssessnes 117
B. Definisi Pembelajaran dan Pengembangan -« sewssseesseessseesseissecssssinsee. 118
C. Definisi Strategi Pembelajaran dan Pengembangarn - «-«--ssssereseseseseensennenen. 119
D. Tujuan Strategi Pembelajaran dan Pengembangan ««+«+«+seseseeeseseencscsneencnees 119
E. Filosofi Strategi Pembelajaran dan Pengembangan «+«-«+seseeeeereesscseescnienen. 120
F. Kasus Bisnis untuk Pembelajaran dan Pengembangan ««+-«-«++eseeeeereesecseenee 121
G. Dampak Pembelajaran dan Pengembangan pada Kinerja ««++«++eereeeeeseeeeee 122
H. Strategi Pembelajaran dan Pengembangan:««« - swssseesssessseesssesssessssiesee. 123
L. PEItaAIY@AI -+oseeevessssseesssssssssssssssssss s 126
BAB 9 STRATEGI PENGHARGAAN t+eseeeesessesescseresesesussssesssssesesesessssssssssssesesessssssssns 127
A POndaUlUans - «-----+esseerseereerseeseeseesueseesseeseenseeseesseessesseesesseesesseessessssssesssesesnsenns 127
B. FiloSOfi Penghargaar -« sssressssssssssssssssssss s 128
C. Strategi Penghargaarn - -« eesseeesssessseesssssssemssssis it 129
D. Sistem Penghargaarn -+« swseesseesssessssesssemssssissssis s 133
E. PEItany@an - r-rsesssseseeesssssssssresssssssssssssssss s 139
BAB 10 STRATEGI HUBUNGAN KARYAWAN seeeeeeererercrcrereressssssssesesesesesasssssesns 141
A. Definisi Strategi Hubungan Karyawan -+« seeessseesssesssecssssissssisseissssinsee. 141
B. Kekhawatiran Strategi Hubungan Karyawar - -ssssresssssssssssssnsssanss. 142
C. ATQN SHEA@EIS +++resersseeesseesssessseesssesssstis sttt 142
D. Latar Belakang Strategi Hubungan Karyawan:« - eeessseesssessssessssinsee. 143
E. Pendekatan MSDM Terhadap Hubungan Karyawarn -« :-sssseseeeeeseescneene. 144
F. OPSi KebiAKam s eressseessseeessseessssesssssssssesissssiss sttt 145
G. Merumuskan Strategi Hubungan Karyawarn -+« ««swsseeessseessseeessenessseesennes 146
H. Perjanjian Kemitraan -+« e eesseesssessseessseisisnisiisssiis i 147

-

vii




I. Strategi Suara Karyawan
DAFTAR PUSTAKA

PROFIL PENULIS

viii



BAB

MANAJEMEN SUMBER
DAYA MANUSIA STRATEGIS

A.

TUJUAN PEMBELAJARAN

Setelah mempelajari bab ini, Saudara diharapkan mampu:
Mendefinisikan manajemen sumber daya manusia strategis
Mendeskripsikan konsep manajemen strategis dan strategi
Menjelaskan sifat manajemen sumber daya manusia strategi
Menjelaskan tujuan manajemen sumber daya manusia strategi
Mengidentifikasi evaluasi kritis terhadap konsep manajemen strategi sumber
daya

Menjelaskan konsep Resource Based View dan filosofi MSDM Strategis
Menjelaskan konsep strategic fit

Mengidentifikasi perspektif manajemen sumber daya manusia strategis

Mengidentifikasi strategi sumber daya manusia

PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia strategis (strategi MSDM) merupakan

pendekatan pengembangan dan implementasi strategi SDM yang terintegrasi

dengan strategi bisnis dan mendukung pencapaiannya. Strategi MSDM telah

dijelaskan oleh Boxall (1996) sebagai integrasi antara MSDM dan manajemen
strategis. Schuler dan Jackson (2007: 5) menyatakan bahwa Strategi MSDM pada

dasarnya adalah tentang secara sistematis menghubungkan orang dengan

perusahaan.



BAB

MANAJEMEN MODAL MANUSIA

A.

TUJUAN PEMBELAJARAN

Setelah mempelajari bab ini, Saudara diharapkan mampu:
Mendefinisikan manajemen modal manusia

Menjelaskan sifat manajemen modal manusia
Menjelaskan konsep modal manusia

Mendeskripsikan jenis modal manusia

Menjelaskan teori modal manusia

Mengidentifikasi ukuran modal manusia
Mendeskripsikan laporan modal manusia

Karakteristik modal manusia

PENDAHULUAN

Sebagaimana didefinisikan oleh Baron dan Armstrong (2007: 20), manajemen

sumber daya manusia (Manajemen Modal Manusia) berkaitan dengan memperoleh,

menganalisis, dan melaporkan data yang menginformasikan arah orang-orang yang

menambah nilai keputusan manajemen, strategis, investasi dan operasional di

tingkat perusahaan dan di tingkat manajemen garis depan. Hal ini, seperti yang

ditekankan oleh Kearns (2005), pada akhirnya tentang nilai.



BAB

TANGGUNG JAWAB SOSIAL PERUSAHAAN

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, Saudara diharapkan mampu:
e Mendefinisikan tanggung jawab sosial perusahaan (CSR)
e Mendefinisikan strategi tanggung jawab sosial
e Mengidentifikasikan alasan perusahaan melakukan CSR
e Menjelaskan manfaat CSR
e Mengidentifikasi dasar pengembangan strategi CSR
e Mengidentifikasi pengembangan dan penerapan strategi CSR

A. PENDAHULUAN

Gagasan bahwa bisnis harus bertindak dengan cara yang bertanggung jawab
secara sosial dengan mempraktikkan corporate social responsibility (CSR) telah ada
selama beberapa waktu. ] M Keynes menulis pada tahun 1923 bahwa: Pebisnis
hanya dapat ditoleransi selama keuntungannya dapat dianggap memiliki hubungan
dengan apa, secara kasar dan dalam beberapa hal, kegiatannya telah berkontribusi
pada masyarakat. Tujuan dari bab ini adalah untuk mengeksplorasi apa arti CSR
sebagai konsep dan strategi. Alasan untuk CSR juga dipertimbangkan - argumen
yang mendukung terlalu membingungkan, tetapi referensi dibuat juga untuk
pandangan berlawanan yang kuat.

Profesional SDM, karena dimensi etis dari fungsi mereka, memiliki peran
penting untuk dimainkan dalam memajukan CSR. CSR dibenarkan oleh CIPD (2009:

1) sebagai kegiatan relevan dan penting SDM karena:



BAB

KETERLIBATAN KARYAWAN

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, Saudara diharapkan mampu:
e Mendefinisikan keterlibatan karyawan
e Menjelaskan teori keterlibatan
e Mendeskripsikan komponen employer engagement
e Mengidentifikasi pendorong keterlibatan karyawan
e Mendeskripsikan output dari keterlibatan
e Menjelaskan cara meningkatkan keterlibatan karyawan
e Menjelaskan cara keterlibatan kerja

e Menjelaskan cara meningkatkan keterlibatan organisasi

A. PENDAHULUAN

Keterlibatan terjadi ketika orang berkomitmen pada pekerjaan mereka dan
organisasi dan termotivasi untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi. Menurut
CIPD (2012: 13): Keterlibatan telah menjadi konsep payung bagi praktisi untuk
menangkap berbagai cara yang dapat digunakan pengusaha untuk mendapatkan
upaya tambahan atau diskresi dari karyawan — kesediaan dari pihak staf untuk
bekerja di luar kontrak. Ini telah menjadi mantra manajemen baru. Seperti yang
dikatakan David Guest (2013: 231): Salah satu daya tarik keterlibatan adalah bahwa
itu jelas merupakan hal yang baik. Manajer tertarik pada konsep ini karena mereka
menyukai gagasan memiliki karyawan yang terlibat dan tidak menyukai prospek

memiliki karyawan yang tidak terlibat.



BAB

PENGEMBANGAN ORGANISASI

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, Saudara diharapkan mampu:
¢ Mendefinisikan pengembangan organisasi
e Menjelaskan sifat pengembangan organisasi
e Menjelaskan sejarah pengembangan organisasi
e Mengidentifikasi strategi pengembangan organisasi
e Mengidentifikasi permasalahan pengembangan organisasi

e Mengidentifikasi program pengembangan organisasi

A. PENDAHULUAN

Pekerjaan, organisasi, dan desain pekerjaan menyediakan bahan dasar untuk
menjalankan bisnis. Tetapi perlu untuk melihat bahwa proses-proses ini bekerja
dengan baik, yang merupakan tujuan dari pengembangan organisasi. Dalam bab ini,
pengembangan organisasi didefinisikan dan beberapa yang digambarkan oleh
sejarah cekak, dari asal-usulnya sebagai 'OD' ke pendekatan yang lebih fokus dan
lugas yang diadopsi saat ini. Hal ini mengarah pada pembahasan strategi
pengembangan organisasi dan pemeriksaan pengembangan organisasi dalam
praktiknya, yang melibatkan penggunaan diagnostik sebagai dasar penyusunan

program pengembangan organisasi.



BAB

MANA]JEMEN BAKAT

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, Saudara diharapkan mampu:
e Mendefinisikan manajemen bakat
e Menjelaskan proses manajemen bakat
e Mengidentifikasi strategi manajemen bakat
e Mendeskripsikan tujuan manajemen bakat
e Mendefinisikan manajemen karier

e Menjelaskan perencanaan suksesi manajemen

A. PENDAHULUAN

Proses manajemen bakat didasarkan pada proposisi bahwa mereka yang
memiliki orang-orang terbaik menang. Itu muncul pada akhir 1990-an ketika
McKinsey and Company menciptakan frasa perang untuk bakat. Sekarang telah
diakui sebagai kegiatan sumber daya utama, meskipun unsur-unsurnya sudah
dikenal. Konsep dasar manajemen bakat — bahwa perlu untuk terlibat dalam
perencanaan bakat untuk membangun kumpulan bakat melalui jalur bakat — adalah
sebuah kunci kepedulian manajemen sumber daya manusia. Manajemen bakat
didefinisikan oleh Tansley dan Tietze (2013: 1804) sebagai berikut: Manajemen bakat
berisi strategi dan protokol untuk daya tarik sistematis, identifikasi, pengembangan,
retensi dan penyebaran individu dengan potensi tinggi yang nilai tertentu bagi
suatu organisasi. Namun, definisi ini mengacu pada individu dengan potensi tinggi

dan meskipun ini mungkin pendekatan yang biasa, beberapa orang percaya bahwa



BAB

STRATEGI SUMBER DAYA

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, Saudara diharapkan mampu:
e Mendefinisikan strategi sumber daya
e Menjelaskan tujuan strategi sumber daya
e Mengidentifikasi pendekatan MSDM Strategis untuk strategi sumber daya

e Mengidentifikasi komponen strategi sumber daya

A. PENDAHULUAN

Strategi sumber daya adalah bagian penting dari manajemen sumber daya
manusia strategis, yaitu mencocokkan sumber daya manusia dengan persyaratan
strategis dan operasional organisasi dan memastikan pemanfaatan penuh sumber
daya tersebut. Hal ini tidak hanya berkaitan dengan memperoleh dan menjaga
jumlah dan kualitas staf diperlukan tetapi juga dengan memilih dan
mempromosikan orang-orang yang sesuai dengan budaya dan persyaratan strategis

organisasi.

B. TUJUAN STRATEGI SUMBER DAYA

Strategi sumber daya bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi memiliki
orang-orang yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan bisnisnya. Seperti MSDM
strategis, strategi sumber daya pada dasarnya adalah tentang integrasi strategi
sumber daya bisnis dan karyawan sehingga yang terakhir berkontribusi pada

pencapaian yang pertama.
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STRATEGI PEMBELAJARAN
DAN PENGEMBANGAN

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, Saudara diharapkan mampu:
e Mendefinisikan pembelajaran dan pengembangan
e Mendefinisikan strategi pembelajaran dan pengembangan
e Menjelaskan tujuan strategi pembelajaran dan pengembangan
e Mendeskripsikan filosofi pembelajaran dan pengembangan
e Menjelaskan dampak pembelajaran dan pengembangan pada kinerja

e Mengidentifikasi strategi pembelajaran dan pengembangan

A. PENDAHULUAN

Organisasi membutuhkan orang-orang dengan tingkat pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan yang tinggi dan sesuai. Langkah-langkah yang
diambil untuk memenuhi kebutuhan ini dipimpin oleh bisnis dalam arti bahwa
mereka didasarkan pada pemahaman tentang keharusan strategis bisnis dan
mendukung pencapaian tujuan-tujuannya. Tetapi organisasi juga perlu
memperhitungkan kebutuhan pribadi orang-orang mereka mempekerjakan untuk
pengembangan dan pertumbuhan. Ini bagus dalam dirinya sendiri tetapi itu berarti
bahwa organisasi akan menjadi tempat yang lebih memuaskan dan karenanya

menarik untuk bekerja.
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STRATEGI PENGHARGAAN

TUJUAN PEMBELAJARAN

Setelah mempelajari bab ini, Saudara diharapkan mampu:
e Mendefinisikan strategi penghargaan
e Menjelaskan filosofi penghargaan
e Menjelaskan tahapan strategi penghargaan

e Mengidentifikasi komponen sistem penghargaan

A. PENDAHULUAN

Strategi penghargaan mendefinisikan apa yang ingin dilakukan organisasi
tentang penghargaan dalam beberapa tahun ke depan dan bagaimana ia bermaksud
melakukannya. Ini mengarah pada pengembangan sistem penghargaan yang terdiri
dari proses dan praktik yang saling terkait yang digabungkan untuk memastikan
bahwa manajemen penghargaan dilakukan untuk kepentingan organisasi dan
orang-orang yang bekerja di sana. Ini adalah imbalan strategis, pendekatan yang
didasarkan pada keyakinan bahwa penghargaan dan strategi bisnis harus
terintegrasi dan perlu untuk melihat ke depan — untuk merencanakan ke depan dan
membuat rencana itu terjadi.

Strategi penghargaan harus didukung oleh filosofi penghargaan seperti yang
dijelaskan pada bagian pertama bab ini. Bab ini berlanjut dengan definisi tentang
arti strategi penghargaan, deskripsi karakteristiknya dan bagaimana ia dirancang
dan dihambeat. Ini diikuti oleh evaluasi kritis terhadap konsep strategi penghargaan.

Sisa bab ini dikhususkan untuk analisis komponen dari sistem penghargaan.
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STRATEGI HUBUNGAN KARYAWAN

TUJUAN PEMBELAJARAN
e Mendefinisikan strategi hubungan karyawan
e Menjelaskan manfaat strategi hubungan karyawan
e Menjelaskan tujuan strategi hubungan karyawan
e Mengidentifikasi pendekatan strategi hubungan karyawan
e Mengidentifikasi model MSDM terhadap hubungan karyawan
e Mengidentifikasi kebijakan strategi hubungan karyawan
e Merumuskan strategi hubungan karyawan
e Menjelaskan kesepakatan kemitraan

e Menjelaskan suara karyawan

A. DEFINISI STRATEGI HUBUNGAN KARYAWAN

Strategi hubungan karyawan menentukan niat organisasi tentang apa yang
perlu dilakukan dan apa yang perlu diubah dengan cara di mana organisasi
mengelolanya hubungan dengan karyawan dan serikat pekerja mereka. Seperti
semua aspek lain dari strategi SDM, strategi hubungan karyawan akan mengalir
dari strategi bisnis tetapi juga akan bertujuan untuk mendukungnya. Misalnya, jika
strategi bisnis adalah berkonsentrasi pada pencapaian keunggulan kompetitif
melalui inovasi dan penyampaian kualitas kepada pelanggannya, strategi hubungan
karyawan dapat menekankan proses keterlibatan dan partisipasi, termasuk
implementasi program untuk perbaikan berkelanjutan dan manajemen kualitas total.

Namun, jika strategi untuk keunggulan kompetitif, atau bahkan kelangsungan
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