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KATA PENGANTAR

Dengan penuh kebanggaan dan rasa syukur, kami mempersembahkan
buku ini yang berjudul "Manajemen SDM Berkelanjutan: Dilengkap dengan
Studi Kasus dan Analisis SWOT". Dalam era yang terus berubah dan
berkembang dengan cepat ini, pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM)
menjadi salah satu pilar utama keberhasilan suatu organisasi. Dalam buku ini,
kami berusaha menyajikan pemahaman komprehensif mengenai berbagai
aspek penting dalam manajemen SDM yang berkelanjutan.

Buku ini membahas pengantar dan konsep dasar tentang peran strategis
SDM dalam organisasi, hingga pembahasan mendalam mengenai
perencanaan, rekruitmen, pengembangan, dan evaluasi kinerja SDM, buku ini
dirancang untuk menjadi panduan praktis bagi para pemimpin dan
profesional SDM dalam menghadapi tantangan yang kompleks di era
globalisasi ini.

Selain itu, pembaca akan menemukan beragam topik menarik, seperti
peran budaya organisasi, kepemimpinan berkelanjutan, manajemen risiko
SDM, hingga integrasi inovasi teknologi dalam pengelolaan SDM. Tak hanya
itu, kami juga menyajikan studi kasus nyata dan analisis SWOT untuk
mengilustrasikan penerapan konsep-konsep teoritis dalam konteks praktis di
perusahaan X.

Dengan kerendahan hati, kami ingin mengucapkan terima kasih kepada
semua pihak yang telah memberikan dukungan dan kontribusi dalam proses
penyusunan buku ini. Kepada rekan-rekan penulis, pengamat industri, dan
praktisi SDM yang telah berbagi wawasan dan pengalaman berharga, kami
tak henti-hentinya bersyukur atas kolaborasi yang luar biasa.

Kami berharap bahwa buku ini dapat menjadi sumber inspirasi dan
pengetahuan yang berharga bagi para pembaca, baik mereka yang baru
memasuki dunia manajemen SDM maupun mereka yang telah lama
berkecimpung di bidang ini. Semoga buku ini dapat memberikan kontribusi
positif dalam meningkatkan pemahaman dan praktik manajemen SDM yang
berkelanjutan di berbagai organisasi.

Juli, 2024

Penulis
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BAB 1
PENGANTAR SDM

Primadi Candra Susanto, S.E., M.M.Tr., CHRP., CPHCM., CPC.

A. PENDAHULUAN

1.

Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah suatu disiplin ilmu

yang berfokus pada pengelolaan sumber daya manusia (SDM) dalam suatu
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. MSDM
meliputi berbagai aspek seperti:

Perencanaan SDM: Meramalkan kebutuhan SDM di masa depan dan
mengembangkan strategi untuk memenuhinya.

Rekrutmen dan Seleksi: Mencari dan memilih karyawan yang tepat untuk
organisasi.

Pelatihan dan Pengembangan: Meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan karyawan agar dapat bekerja secara efektif.

Manajemen Kinerja: Mengukur dan mengevaluasi kinerja karyawan dan
memberikan umpan balik yang konstruktif.

Kompensasi dan Kesejahteraan: Memberikan  gaji, tunjangan, dan
manfaat lainnya kepada karyawan yang kompetitif dan adil.

Retensi Karyawan: Retensi karyawan adalah strategi organisasi untuk
mempertahankan karyawan yang potensial dimiliki oleh organisasi untuk
tetap loyal kepada organisasi. Apabila strategi retensi karyawan
diterapkan dengan baik maka angka turnover karyawan akan dapat
ditekan.

Tujuan MSDM:

e Meningkatkan produktivitas dan efisiensi organisasi.

e Meningkatkan retensi karyawan dan mengurangi turnover.
e Meningkatkan budaya kerja yang positif dan kondusif.

e Mencapai tujuan organisasi secara strategis.
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BAB 2
PERAN SUMBER DAYA
MANUSIA DALAM ORGANISASI

Prof. Dr. Ni Nyoman Sawitri, S.S., MBA.

A. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen vital dalam sebuah
organisasi. Keberhasilan organisasi tidak terlepas dari peran SDM yang
kompeten, termotivasi, dan memiliki komitmen tinggi. Peran SDM dalam
organisasi bukan hanya sebagai pelaksana tugas, tetapi juga sebagai mitra
strategis yang berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Organisasi di
era modern dihadapkan pada berbagai tantangan dan peluang yang kompleks
(Yusuf et al., 2023). Untuk mencapai tujuannya, organisasi membutuhkan
SDM vyang adaptif, inovatif, dan memiliki kemampuan untuk belajar dan
berkembang secara berkelanjutan (DeCenzo, Robbins and Verhulst, 2016).

SDM bukan lagi sekadar faktor produksi, tetapi aset strategis yang perlu
dikelola secara efektif dan efisien. Oleh karena itu, peran SDM dalam
organisasi semakin penting dan strategis (Noe et al., 2020). Peran SDM dalam
organisasi meliputi perencanaan strategis, rekrutmen dan seleksi,
pengembangan dan pelatihan, manajemen kinerja, kompensasi dan
remunerasi, kesejahteraan dan kesehatan karyawan, hubungan industrial dan
manajemen konflik (Wenny Desty Febrian. S.E., M.M| Rini Ardista et al.,
2022). Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran penting dalam organisasi,
mulai dari merekrut dan memilih karyawan, mengembangkan keterampilan,

hingga mengelola kinerja dan kompensasi. Mereka juga bertanggung
jawab atas hubungan karyawan, kepatuhan hukum, perencanaan tenaga
kerja, dan memelihara budaya organisasi yang sehat. Dengan menjalankan
peran-peran ini, SDM menjadi mitra strategis bagi kesuksesan jangka panjang
organisasi.

Peran Sumber Daya Manusia (SDM) dalam organisasi (Sari and Amri, 2018)
meliputi :
a. Perekrutan dan Seleksi

SDM bertanggung jawab untuk menarik, merekrut, dan memilih

karyawan yang sesuai dengan kebutuhan dan budaya organisasi. Proses

ini memastikan bahwa organisasi memiliki individu yang berkualitas dan

kompeten untuk mengisi peran yang diperlukan.
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BAB 3
PERENCANAAN SDM BERKELANJUTAN

Lindawati, S.Psi., M.M.

A. PENDAHULUAN: KETERKAITAN DENGAN PERENCANAAN

STRATEGIS PERUSAHAAN

Perencanaan strategis merupakan proses merumuskan bagaimana
perusahaan bergerak untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam
mencapai tujuan jangka panjangnya, perusahaan melakukan analisis kondisi
terhadap tahapan yang akan dilalui, menyusun perencanaan, mengalokasikan
dan memobilisasi sumber daya yang dibutuhkan, serta melakukan evaluasi
terhadap pelaksanaan rencana tersebut. Oleh karenanya, perencanaan
strategis akan mempengaruhi proses bisnis dan cara perusahaan beroperasi
(David, 2017).

Secara garis besar, perencanaan strategis terbagi menjadi empat tahapan,
yakni: (a) penentuan misi, (b) penilaian kondisi internal dan eksternal
perusahaan, (c) penetapan tujuan dan arah spesifik, dan (d) penentuan
strategi untuk mencapai tujuan tersebut. Aktivitas perencanaan ini juga dapat
mengacu pada hasil analisis SWOT yang dilakukan oleh perusahaan (David,
2017). Proses ini bersifat dinamis dan berkesinambungan, sehingga dalam
pelaksanaannya dimungkinkan adanya perubahan (David, 2017). Sebagai
contoh pada suatu kondisi, perusahaan mungkin melakukan diversifikasi
ataupun adanya kebutuhan untuk melakukan perampingan sehingga
dibutuhkan adanya penyesuaian strategi maupun sumber daya yang
dibutuhkan.

Terkait dengan hal ini, peran pertimbangan SDM memiliki peran krusial
dalam berbagai aktivitas strategis perusahaan. Perencanaan SDM haruslah
selaras dengan rencana strategi perusahaan untuk memastikan bahwa
perusahaan memiliki keunggulan kompetitif melalui SDM yang berkualitas,
yakni dengan memastikan bahwa organisasi memiliki jumlah, kualitas, dan
jenis karyawan yang sesuai untuk mencapai tujuan tersebut dalam jangka
waktu tertentu. Dibutuhkan adanya keseimbangan SDM sebagai aset
terpenting perusahaan. Oleh karena itu, perencanaan SDM perlu
dikembangkan untuk menunjang keberhasilan implementasi rencana
strategis perusahaan (Watson & Harris, 1996; Boxall & Purcell, 2000; Jackson
et al.,, 2014; Yeganegi, 2018).
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BAB 4
REKRUTMEN DAN SELEKSI SDM

Dr. Supardi, S.T., M.M.

A. PENDAHULUAN

Kebutuhan tenaga kerja atau sumber daya manusia (SDM) suatu
organisasi atau perusahaan yang telah dibuat dalam manpower planning
perlu segera dilakukan pemenuhan, supaya dapat segera melakukan kegiatan
operasinya. Untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja pada suatu organisasi
atau perusahaan maka akan dilakukan proses rekrutmen. Proses rekrutmen
merupakan suatu proses menarik orang — orang yang potensial guna
memenuhi kebutuhan yang ada pada organisasi yang dilakukan pada waktu,
jumlah dan persyaratan yang telah ditentukan oleh organisasi (Mondy,
2008a). Waktu melakukan proses rekrutmen biasanya sudah ditentukan oleh
organisasi atau perusahaan karena menyangkut waktu pemenuhan
kebutuhan sumber daya manusia yang diperlukan. Jumlah orang yang ditarik
dalam proses rekrutmen juga menyesuaikan dengan kebutuhan akan pekerja
yang diharapkan perusahaan, serta proses penarikan sejumlah orang juga
harus sesuai dengan persyaratan yang telah ditentukan perusahaan untuk
posisi — posisi yang membutuhkan pemenuhan sumber daya manusia. Hal ini
dilakukan supaya hasil dari proses rekrutmen sesuai dengan jumlah
kebutuhan tenaga kerja, memenuhi standar spesifikasi tenaga kerja yang
dibutuhkan serta sesuai dengan waktu atau kapan pemenuhan kebutuhan
yang diharapkan.

Setelah dilakukannya proses rekrutmen yaitu proses mencari kandidat —
kandidat terbaik yang akan menjadi calon pekerja guna untuk memenuhi
kebutuhan tenaga kerja di suatu perusahaan, maka proses selanjutnya adalah
melakukan seleksi terhadap para kandidat tersebut supaya benar — benar
mendapatkan calon pekerja yang sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan
oleh perusahaan. Proses seleksi memiliki peranan yang penting karena akan
menentukan kandidat mana yang akan dipilih sebagai pekerja baru di
perusahaan dan akan menjadi anggota dalam perusahaan tersebut. Jika kita
salah melakukan seleksi atau pemilihan calon pekerja baru tersebut maka
kemungkinan kita akan mendapat calon pekerja baru yang tidak sesuai
dengan kriteria perusahaan sehingga nantinya tidak mendukung pencapaian
kinerja perusahaan, tetapi apabila kita dapat melakukan proses seleksi atau
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BAB 5
PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

Agus Dharmanto, S.E, M.M.

A. PENDAHULUAN

Semua organisasi, apapun bentuknya, selalu berusaha mencapai tujuan
organisasinya secara efektif dan efisien. Efisiensi dan efektivitas suatu
organisasi sangat bergantung pada sumber daya manusia organisasi itu
sendiri dan pertumbuhan anggotanya. Artinya sumber daya manusia yang
ada dalam organisasi harus dilatih dan dilatih sebaik mungkin, dengan cara
yang paling sempurna. Pelatihan dan pengembangan ini dilaksanakan baik
bagi pegawai baru (agar dapat melaksanakan tugas baru yang diberikan
kepadanya) maupun bagi pegawai lama (untuk meningkatkan kualitas
pelaksanaan tugas saat ini dan yang akan datang).

Oleh karena itu, program pelatihan dan pendidikan bagi pegawai suatu
organisasi/perusahaan menjadi sangat penting bagi perkembangan
organisasi/perusahaan tersebut, terutama ketika ilmu pengetahuan dan
teknologi berkembang dengan pesat. Pentingnya pengembangan SDM
sangatlah signifikan dalam konteks organisasi modern. Dengan pesatnya
perubahan teknologi, pasar global yang kompetitif, dan dinamika industri
yang terus berubah, organisasi perlu memastikan bahwa SDM mereka
memiliki keterampilan yang diperlukan untuk tetap relevan dan berkinerja
tinggi. Tanpa investasi dalam pengembangan SDM, organisasi berisiko
tertinggal dalam persaingan dan tidak dapat menghadapi tantangan yang ada.

B. PENGERTIAN PENGEMBANGAN SDM
Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah konsep yang telah

banyak dibahas oleh para ahli manajemen dan sumber daya manusia. Berikut

adalah beberapa definisi dari para ahli tentang pengembangan SDM:

a. Wayne F. Cascio, (2015): pengembangan SDM adalah "upaya organisasi
untuk meningkatkan kompetensi karyawan dan manajer di tingkat
individual dan kolektif melalui pendidikan, pelatihan, dan pengalaman
kerja."

Pendekatan Cascio menekankan pentingnya investasi dalam
pengembangan SDM melalui berbagai metode, termasuk pendidikan
formal, pelatihan, dan pengalaman praktis. Hal ini menyoroti perlunya
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BAB 6
BUDAYA ORGANISASI

Jatmiko Murdiono, S.E., M.M., CHRM., CBPA®.

A. PENDAHULUAN

Budaya organisasi dapat diintegrasikan secara efektif dengan inisiatif
keberlanjutan dalam organisasi dengan mengakui pentingnya landasan
normatif dalam asumsi dan nilai-nilai budaya. Ini melibatkan transformasi
budaya dan sikap anggota organisasi agar selaras dengan tujuan
keberlanjutan. Selain itu, penting bagi organisasi untuk menumbuhkan
budaya keberlanjutan dan secara aktif bekerja untuk menjadi lebih
berkelanjutan. Hal ini dapat dicapai dengan mengadopsi/mengadaptasi
konsep seperti “Budaya Organisasi Keberlanjutan” dan kerangka
“Transformasi Budaya Keberlanjutan”. Pada akhirnya, mengintegrasikan
inisiatif keberlanjutan ke dalam budaya organisasi membutuhkan pendekatan
holistik yang membahas tingkat budaya yang lebih dalam. Dengan memahami
fenomena budaya dan memanfaatkan teknologi organisasi dapat secara
efektif mengintegrasikan inisiatif keberlanjutan ke dalam budaya organisasi
mereka (Assoratgoon & Kantabutra, 2023). Pengembangan budaya organisasi
yang bermanfaat saat ini merupakan fokus yang signifikan bagi banyak
organisasi dalam lingkup bisnis dan industri. Hal ini disebabkan karena
dengan adanya budaya positif dan inklusif dapat mengarah pada peningkatan
kepuasan karyawan, produktivitas, dan kinerja organisasi. Selain itu, budaya
organisasi yang kuat dapat membantu menarik dan mempertahankan talenta
terbaik, mendorong inovasi, dan beradaptasi dengan perubahan kondisi yang
dibutuhkan. Akibatnya, organisasi semakin berinisiatif ~ untuk
mengembangkan dan memelihara budaya organisasi yang bermanfaat yang
selaras dengan nilai dan tujuan yang dimiliki oleh organisasinya (Ipinazar et al.,
2021; Weick, 2017).

Budaya organisasi juga berfungsi sebagai perekat sosial yang mengikat
suatu organisasi dan secara signifikan dapat mempengaruhi keberhasilan atau
kegagalan perubahan organisasi menuju praktik keberlanjutan. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi dapat memainkan peran penting
dalam hal menentukan keberhasilan atau kegagalan perubahan organisasi
menuju praktik keberlanjutan (Wijethilake et al., 2023).
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BAB 7
KEPEMIMPINAN BERKELANJUTAN

Dr. (Cand) Didin Sjarifudin, S.T., M.T.

A. KONSEP KEPEMIMPINAN DI PERUSAHAAN
Konsep Kepemimpinan di Perusahaan
Kepemimpinan di perusahaan merupakan sebuah proses yang kompleks

dan penting untuk mencapai tujuan organisasi. Konsep ini melibatkan

berbagai aspek, termasuk:

1. Pengaruh dan Motivasi:

Seorang pemimpin harus mampu memengaruhi dan memotivasi
karyawannya untuk mencapai tujuan bersama. Hal ini dapat dilakukan
dengan berbagai cara, seperti:

e Menetapkan visi dan misi yang jelas: Visi dan misi yang jelas akan
memberikan arah dan tujuan bagi karyawan.

o Memberikan komunikasi yang efektif: Komunikasi yang efektif akan
memastikan bahwa karyawan memahami apa yang diharapkan dari
mereka.

e Memberikan umpan balik yang konstruktif: Umpan balik yang
konstruktif akan membantu karyawan untuk meningkatkan kinerja
mereka.

e Menciptakan budaya kerja yang positif: Budaya kerja yang positif akan
membuat karyawan merasa nyaman dan termotivasi untuk bekerja.

2. Pengambilan Keputusan:

Seorang pemimpin harus mampu mengambil keputusan yang tepat dan
efektif. Hal ini dapat dilakukan dengan:

e Mengumpulkan informasi yang lengkap: Mengumpulkan informasi yang
lengkap akan membantu pemimpin untuk memahami situasi dengan
lebih baik.

e Menganalisis informasi dengan cermat: Menganalisis informasi dengan
cermat akan membantu pemimpin untuk menemukan solusi terbaik.

o Mempertimbangkan berbagai perspektif: Mempertimbangkan berbagai
perspektif akan membantu pemimpin untuk membuat keputusan yang
adil dan bijaksana.
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BAB 8
MANAIJEMEN RISIKO
SUMBER DAYA MANUSIA

Rahmat Prayoga, S.E., M.M., AAII., CACP.

A. PENDAHULUAN

Jika kita membahas pentingnya manajemen risiko sumber daya manusia
di Indonesia, maka akan sama pentingnya dengan membahas sumber daya
manusia itu sendiri. Latar belakang pertumbuhan ekonomi dan posisi
Indonesia sebagai negara dengan jumlah penduduk terbesar ke 4 di dunia
serta saat ini berada dalam kelompok 20 negara terbesar berdasarkan ukuran
produk domestik bruto (G20), maka topik risiko sumber daya manusia dan
manajemen risikonya adalah relevan. Tenaga kerja yang terampil, produktif
dan sehat sangat penting bagi pembangunan ekonomi dan penguatan daya
saing Indonesia, namun justru di situlah letak permasalahannya. lkhsan, et.al.
(2022) mengindikasikan bahwa tingkat produktivitas tenaga kerja atau
sumber daya manusia Indonesia diukur berdasarkan keluaran per pekerja
mengalami kecenderungan menurun sejak tahun 2010. Bank Dunia
menyoroti bahwa pengembangan sumber daya manusia adalah kunci masa
depan Indonesia, dengan investasi pada sumber daya manusia yang tepat
memungkinkan setiap individu untuk mencapai potensi penuh mereka dan
memberikan kontribusi yang lebih efektif terhadap perekonomian.
Tantangannya adalah bagaimana mengubah potensi tersebut menjadi
kenyataan seperti yang diharapkan, meningkat dan tidak menurun.
Gambaran kondisi makro ini dapat menjadi pengantar mengenai eksposur
risiko sumber daya manusia secara nasional.

Secara mikro, keberhasilan bisnis dalam skala korporasi dan organisasi di
Indonesia, serupa dengan bisnis di dunia, sangat bergantung pada
keterampilan, pengetahuan, keahlian, produktivitas dan kesejahteraan
karyawannya untuk mencapai tujuan mereka. Yang dimaksud dengan tujuan
mereka adalah tujuan bersama antara tujuan perusahaan dengan tujuan
individual dari setiap karyawannya. Oleh karenanya, manajemen sumber
daya manusia yang efektif dalam perusahaan sangat penting untuk menarik,
merekrut, mempekerjakan, mengembangkan, memberdayakan dan
mempertahankan tenaga kerja yang berbakat dan produktif menjadi sangat
penting. Demikian pula dengan proses pengakhiran hubungan kerja yang
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BAB 9
MANAJEMEN PENDIDIKAN
DAN PELATIHAN SDM

Dr. Chyta Anindhyta, M.Pd.

A. PENDAHULUAN

Istilah ‘manajemen sumber daya manusia’ (SDM) telah menjadi bahan
perdebatan yang cukup panjang. Konsep ini diselimuti oleh sensasi manajerial
dan filosofi serta karakter yang mendasarinya sangat kontroversial karena
tidak memiliki formulasi dan kesepakatan yang tepat mengenai
signifikansinya. Meskipun demikian, definisi pokok bahasan diberikan
menurut Malayu (2005) sebagai:

“Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber
daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk
mencapai suatu tujuan tertentu”. Manajemen sering diartikan sebagai ilmu,
kiat dan profesi. Dikatakan sebagai ilmu oleh Luther Gulick karena
manajemen dipandang sebagai suatu bidang pengetahuan yang secara
sistematik berusaha memahami mengapa dan bagaimana orang bekerja sama
untuk mencapai tujuan dan membuat sistem kerja sama ini lebih bermanfaat
bagi kemanusiaan. Pada sisi lain Mary Parker Follet menjelaskan bahwa
manajemen dapat juga dipandang sebagai seni untuk melaksanakan
pekerjaan melalui orang lain (The art of getting done through people), definisi
ini mengandung arti bahwa seorang manajer dalam mencapai tujuan
organisasi melibatkan orang lain untuk melaksanakan berbagai tugas yang
telah diatur oleh manajer. Oleh karena itu, keterampilan yang dimiliki oleh
seorang manajer perlu dikembangkan baik melalui pengkajian maupun
pelatihan. Karena manajemen dipandang sebagai seni, maka seorang manajer
perlu mengetahui dan menguasai seni memimpin yang berkaitan erat dengan
gaya kepemimpinan yang tepat dan dapat diterapkan dalam berbagai situasi
dan kondis. Human Resource Management menekankan bahwa anggota
organisasi sangat penting untuk mencapai keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan, bahwa praktik sumber daya manusia perlu diintegrasikan
dengan strategi organisasi, dan bahwa spesialis sumber daya manusia
membantu pengontrol organisasi untuk memenuhi tujuan efisiensi dan
kesetaraan.”
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BAB 10
INOVASI TEKNOLOGI DALAM MSDM

Dr. Aswanti Setyawati, M.M.

A. KONSEP TEKNOLOGI DAN PERKEMBANGAN
Teknologi adalah sebuah konsep luas yang merujuk pada penerapan

pengetahuan ilmiah untuk tujuan praktis dalam kehidupan manusia. Ini

mencakup alat, mesin, teknik, dan sistem yang digunakan untuk
menyelesaikan masalah, meningkatkan efisiensi, dan memperluas
kemampuan manusia.

Perkembangan teknologi adalah proses perubahan dan kemajuan
teknologi yang terjadi seiring waktu. Perkembangan ini dapat terjadi secara
bertahap atau revolusioner, dan dapat didorong oleh berbagai faktor, seperti:
e Kemajuan ilmu pengetahuan: Penemuan dan pemahaman baru dalam

ilmu pengetahuan dasar dan terapan dapat membuka peluang untuk

pengembangan teknologi baru.

e Kebutuhan manusia: Kebutuhan dan keinginan manusia yang terus
berkembang mendorong para inventor dan insinyur untuk menciptakan
teknologi baru.

e Persaingan: Persaingan di pasar global mendorong perusahaan untuk
berinovasi dan mengembangkan teknologi baru untuk meningkatkan
produktivitas dan daya saing mereka.

Dampak Perkembangan Teknologi:
Perkembangan teknologi memiliki dampak yang luas dan kompleks pada
kehidupan manusia. Dampak ini dapat bersifat positif dan negatif, seperti:

Dampak positif:

e Meningkatkan efisiensi dan produktivitas dalam berbagai bidang
kehidupan.

e Mempermudah akses informasi dan komunikasi.

e Meningkatkan kualitas hidup dan kesehatan manusia.

e Membuka peluang baru untuk pendidikan, penelitian, dan
pengembangan.

e Meningkatkan pertumbuhan ekonomi dan penciptaan lapangan kerja.
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BAB 11
STUDI KASUS INOVASI SDM
BERKELANJUTAN DI PERUSAHAAN X

Rinny Dharma Diani, S.STP., M.M.

A. PENDAHULUAN

Di tengah persaingan bisnis yang semakin ketat dan dinamis, perusahaan-
perusahaan di seluruh dunia mengakui pentingnya inovasi sebagai kunci
keberlangsungan usaha. PT. X, sebuah perusahaan yang bergerak di industri
[masukkan industri], tidak terkecuali dari prinsip ini. Sejak didirikan pada
tahun [masukkan tahun], PT. X telah menunjukkan komitmen yang kuat
terhadap inovasi, tidak hanya dalam produk atau layanannya, tetapi juga
dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) mereka(Ghosh, 2019).

SDM di PT. X dipandang bukan sekadar aset, melainkan juga sebagai
pusat inovasi dan pertumbuhan perusahaan. Dengan lebih dari [masukkan
jumlah karyawan] karyawan yang bekerja di berbagai divisi, PT. X memahami
bahwa keberlanjutan usahanya sangat bergantung pada kemampuan untuk
mengelola, mengembangkan, dan mempertahankan talenta-talenta terbaik.
Dalam hal ini, perusahaan telah menerapkan serangkaian strategi SDM yang
inovatif dan berkelanjutan, yang dirancang untuk mendukung baik
pertumbuhan individu karyawan  maupun perusahaan  secara
keseluruhan(Gupta, 2020).

Pendekatan PT. X terhadap manajemen SDM mencakup berbagai aspek,
mulai dari rekrutmen hingga pengembangan karir, serta kesejahteraan
karyawan. Dalam proses rekrutmen, misalnya, PT. X tidak hanya mencari
kandidat dengan skill yang mumpuni, tetapi juga individu yang memiliki nilai-
nilai yang sejalan dengan budaya perusahaan. Hal ini dilakukan untuk
memastikan bahwa setiap anggota tim bukan hanya kompeten dalam
pekerjaannya, tetapi juga dapat berkontribusi pada lingkungan kerja yang
positif dan inovatif. Selanjutnya, PT. X menaruh perhatian besar pada
pengembangan karyawan. Perusahaan menyediakan berbagai program
pelatihan dan pembelajaran untuk membantu karyawan mengembangkan
kemampuan mereka, termasuk program kepemimpinan untuk calon
pemimpin masa depan. PT. X percaya bahwa investasi dalam pengembangan
karyawan adalah investasi untuk masa depan perusahaan itu sendiri. Tak
kalah penting, PT. X juga sangat memperhatikan kesejahteraan karyawan.
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BAB 12
STUDI KASUS IMPLEMENTASI
BERKELANJUTAN DI PERUSAHAAN X

Shagina Nuruly, S.E., M.Sc., QIA., QRMA.

Bagi perusahaan manajemen sumber daya manusia memiliki peran yang
amat penting. Organisasi bisa berjalan, karena para pekerja melakukan
pekerjaan di perusahaan tempat mereka bekerja. Jika perusahaan ingin
melakukan pengembangan, sumber daya manusia merupakan salah satu
faktor terpenting demi berlangsungnya suatu Perusahaan dalam jangka
panjang dan berkesinambungan.

Menurut (Arif Yusuf Hamali 2018, 2) menjelaskan bahwa : “Manajemen
SDM merupakan suatu pendekatan yang strategis terhadap keterampilan,
motivasi, pengembangan, dan manajemen pengorganisasian sumber daya”
sedangkan menurut (Mangkunegara 2016, 7) menjelaskan bahwa : “MSDM
merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan
pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka
mencapai tujuan organisasi”. MSDM meliputi seluruh aspek-aspek
kemampuan serta kekuatan yang dimiliki perusahaan termasuk kualitas
individu dan kelompok dalam upaya mencapai tujuan Perusahaan.

A. PENGELOLAAN KINERJA

Dalam rangka standarisasi pengelolaan kinerja individu Pekerja sesuai
dengan kebijakan Perusahaan yang menerapkan pedoman penilaian kinerja
individu serta penerapan prinsip-prinsip GCG dan peningkatan kinerja
Perusahaan, maka diperlukan komitmen yang jelas dari manajemen untuk
memenuhi targat yang ditetapkan oleh top manajemen, sehingga untuk
mendukung ketercapaian Key Performance Indicator (KPl) Perusahaan,
diperlukan penyusunan dan penyelarasan kinerja Perusahaan dan kinerja
individu pekerja.

Pengelolaan kinerja sebagaimana dimaksud diatas dilakukan dengan
penentuan KPI yang ditetapkan memenuhi prinsip tepat sasaran, terukur,
selaras dengan arah Perusahaan dan dalam kurun waktu tertentu.
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BAB 13
PENGUKURAN KINERJA
SUMBER DAYA MANUSIA
BERKELANJUTAN DI PERUSAHAAN X

Elsah Fanisyah, S.Pd., M.Pd.

A. PENDAHULUAN

Kinerja dalam konteks Manajemen Sumber Daya Manusia mengacu pada
efektivitas dan efisiensi yang dengannya karyawan melaksanakan tanggung
jawab pekerjaan mereka dan berkontribusi pada pencapaian tujuan
organisasi. Ini mencakup hasil, perilaku, dan hasil individu, tim, dan organisasi
secara keseluruhan (Garengo et al.,, 2022). Definisi lainnya oleh Garcia-
Fernandez et al., (2022) kinerja dalam suatu organisasi dapat didefinisikan
sebagai ukuran seberapa baik ia mencapai tujuan operasional dan
keuangannya. Kinerja operasional mencakup aspek-aspek seperti kualitas
produk dan produktivitas, sementara kinerja keuangan mencakup metrik
seperti pertumbuhan penjualan, profitabilitas, dan pangsa pasar. Selanjutnya
terdapat definisi kinerja berkelanjutan yang mengacu pada kontribusi
karyawan terhadap pembangunan berkelanjutan mereka sendiri dan
pengembangan berkelanjutan dari organisasinya. Ini dibagi menjadi tugas
kinerja berkelanjutan dan kinerja berkelanjutan relasional. Tugas kinerja
berkelanjutan adalah tentang bagaimana karyawan mencapai pembangunan
berkelanjutan mereka sendiri dengan memenuhi tugas-tugas mereka. Kinerja
berkelanjutan relasional, di sisi lain, menyangkut bagaimana karyawan
berkontribusi pada pengembangan berkelanjutan organisasinya dengan
mempromosikan budaya organisasi (Jiang et al., 2017).

Kinerja dalam konteks bisnis biasanya mengacu pada efisiensi dan
efektivitas dengan mana organisasi memenuhi tujuannya, seperti
profitabilitas, pertumbuhan pendapatan, dan perluasan pangsa pasar. Ini
sering diukur dalam jangka pendek hingga menengah dan berfokus pada hasil
keuangan dan metrik operasional. Kinerja berkelanjutan, di sisi lain,
memperluas konsep kinerja dengan memasukkan prinsip-prinsip
keberlanjutan. Ini melibatkan harmonisasi aspek sosial, keuangan, dan
lingkungan untuk mendorong organisasi menuju pembangunan berkelanjutan.
Kinerja berkelanjutan tercermin dalam kemampuan organisasi untuk
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BAB 14
ANALISIS SWOT SDM BERKELANJUTAN

Ryan Firdiansyah Suryawan, S.E., M.M., CPHCM.

A. PENDAHULUAN

Pertumbuhan dan perubahan lingkungan bisnis dan organisasi dalam era
globalisasi menuntut adanya peningkatan kualitas dan kapabilitas Sumber
Daya Manusia (SDM). Perkembangan ini menjadi kunci sukses bagi organisasi
dalam menjalani dinamika yang semakin kompleks. Oleh karena itu, analisis
SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) menjadi alat yang
relevan untuk mengidentifikasi faktor-faktor kunci yang memengaruhi
pengembangan SDM berkelanjutan (Dalton, 2018). Analisis SWOT dalam
pengembangan SDM berkelanjutan merupakan pendekatan strategis yang
penting bagi organisasi dalam mengelola sumber daya manusia mereka
secara efektif dan berkelanjutan (Bai, Nie and He, 2020).

SWOT merupakan singkatan dari Strengths (Kekuatan), Weaknesses
(Kelemahan), Opportunities (Peluang), dan Threats (Ancaman). Analisis ini
membantu organisasi untuk mengidentifikasi faktor-faktor internal dan
eksternal yang mempengaruhi pengembangan SDM mereka, serta
merumuskan strategi yang tepat untuk meningkatkan kinerja dan
keberlanjutan (Ahmed et al., 2018). Kekuatan internal organisasi mencakup
semua aspek positif yang dimiliki oleh SDM dan struktur organisasi. Ini bisa
berupa keahlian khusus, teknologi canggih, budaya kerja yang kuat, atau
sumber daya finansial yang memadai. Dengan menganalisis kekuatan-
kekuatan ini, organisasi dapat memahami di mana keunggulannya berada dan
bagaimana dapat memanfaatkannya untuk mengembangkan SDM secara
berkelanjutan. Contoh, sebuah perusahaan bidang yang bergerak dalam
bidang teknologi yang memiliki tim pengembang yang bidang sangat terampil
dan berdedikasi, serta infrastruktur IT yang canggih, memiliki kekuatan yang
besar dalam mengembangkan karyawan melalui pelatihan dan
pengembangan teknologi.

Kelemahan internal merupakan aspek-aspek yang membatasi
kemampuan organisasi dalam mengembangkan SDM. Hal ini bisa berupa
kurangnya keterampilan karyawan, kurangnya sumber daya finansial, atau
struktur organisasi yang kaku. Dengan mengidentifikasi kelemahan ini,
organisasi dapat mencari solusi untuk memperbaiki atau mengatasi
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BAB 15
KOMUNIKASI INOVATIF DALAM
PENGGUNAAN MEDIA SOSIAL
DAN PLATFORM DIGITAL

Munir Azhari, S.E., S.S., M.M.

A. PENDAHULUAN

Komunikasi inovasi terdiri dari dua kata, yaitu “komunikasi” dan “inovasi”.
Menurut Rogers, komunikasi adalah “suatu proses di mana peserta
menciptakan dan berbagi informasi satu sama lain untuk mencapai
pemahaman bersama.” Artinya, komunikasi merupakan proses di mana
komunikator dan komunikan saling bertukar informasi untuk mencapai
pengertian bersama. Sedangkan inovasi, menurut Rogers (2003), adalah
“sebuah ide, praktik, atau objek yang dianggap baru oleh individu atau unit
adopsi lainnya.” Dengan demikian, inovasi merupakan gagasan, tindakan,
atau objek yang dianggap baru oleh seseorang atau unit adopsi lainnya.

Kebaruan inovasi diukur secara subjektif, menurut pandangan individu
yang menanggapinya. Jika suatu ide dianggap baru oleh seseorang, maka ide
tersebut adalah inovasi bagi orang itu, meskipun tidak sepenuhnya baru.
Meminjam pendapat Wejnert (2002), kebaruan suatu inovasi diukur secara
subjektif berdasarkan persepsi individu yang mengadopsinya. Komunikasi
inovasi adalah interaksi sebuah gagasan, tindakan, atau barang yang dianggap
baru oleh seseorang sehingga dapat diimplementasikan di masyarakat.
Inovasi adalah suatu penemuan baru yang berbeda dari yang sudah ada atau
yang sudah dikenal sebelumnya. Komunikasi adalah proses di mana pesan-
pesan dipindahkan dari sumber kepada penerima. Dengan kata lain,
komunikasi inovasi adalah pemindahan ide-ide dari sumber dengan harapan
akan mengubah tingkah laku penerima (Dearing & Cox, 2018). Proses
masuknya ide-ide baru dalam tatanan sosial masyarakat merupakan proses
komunikasi. Awalnya, gagasan atau ide baru dikomunikasikan baik secara
langsung maupun tidak langsung dengan berbagai cara. Proses komunikasi ini
semakin lama semakin mendalam (konvergen) sehingga masyarakat dapat
memahaminya pada berbagai tingkatan. Mungkin ada yang langsung
menolak, ada yang menerima namun lambat, dan ada yang menerima dengan
cepat.
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