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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi konsep
dasar dan implementasi manajemen sumber daya
manusia (MSDM) serta dampaknya terhadap kinerja
dan daya saing organisasi di era modern. Dengan
menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif, data
diperoleh melalui wawancara mendalam, observasi,
dan studi dokumentasi pada beberapa organisasi yang
menerapkan strategi MSDM secara aktif. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa implementasi MSDM
yang strategis dan terintegrasi mampu meningkatkan
produktivitas, efisiensi, serta retensi karyawan. Selain
itu, MSDM yang berbasis teknologi dan budaya
organisasi yang mendukung kolaborasi juga
memperkuat posisi kompetitif perusahaan di pasar
global. Tantangan seperti perbedaan generasi,
digitalisasi, dan kebutuhan akan fleksibilitas kerja
memerlukan respons MSDM yang adaptif dan
kontekstual. Oleh karena itu, MSDM harus dilihat
sebagai mitra strategis organisasi, bukan hanya
sebagai  fungsi  administratif. = Penelitian  ini
memberikan wawasan bagi organisasi untuk
mengembangkan praktik MSDM yang lebih relevan
dan berdaya saing tinggi.

PENDAHULUAN

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu pilar
fundamental dalam pembangunan dan keberlangsungan suatu organisasi, baik
sektor publik maupun privat. Di tengah dinamika globalisasi, disrupsi
teknologi, dan perubahan lingkungan bisnis yang cepat, peran MSDM telah
bertransformasi dari fungsi administratif tradisional menjadi fungsi strategis
yang berkontribusi langsung terhadap pencapaian tujuan organisasi. Sumber
daya manusia (SDM) tidak lagi dianggap sekadar faktor produksi, melainkan
sebagai aset strategis yang harus dikembangkan, dimotivasi, dan dikelola
secara profesional. Konsep dasar MSDM mencakup perencanaan SDM,
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rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja,
kompensasi, hingga hubungan industrial.

Perubahan paradigma dalam pengelolaan SDM tercermin dalam
peningkatan perhatian organisasi terhadap employee engagement, kepuasan
kerja, dan budaya organisasi. Penelitian oleh Gallup (2020) menunjukkan
bahwa perusahaan dengan tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi
mengalami peningkatan profitabilitas sebesar 21% dan produktivitas sebesar
17% dibandingkan dengan yang tidak terlibat. Fakta ini menegaskan
pentingnya pengelolaan SDM yang bukan hanya prosedural, tetapi juga
strategis dan berorientasi pada penciptaan nilai. Oleh karena itu, memahami
konsep dasar MSDM bukan hanya relevan, tetapi krusial bagi keberlangsungan
organisasi di era modern.

Selain itu, implementasi MSDM yang efektif terbukti memiliki korelasi
positif dengan keunggulan kompetitif organisasi. Wright dan McMahan (1992)
dalam teori Resource-Based View (RBV) menyatakan bahwa keunggulan
kompetitif berkelanjutan dapat dicapai melalui pengelolaan SDM yang unik,
langka, tidak dapat ditiru, dan tidak dapat digantikan. Dalam konteks ini,
peran praktisi MSDM bukan sekadar sebagai eksekutor kebijakan personalia,
tetapi juga sebagai mitra strategis yang berkontribusi dalam pengambilan
keputusan bisnis dan pembangunan kapabilitas organisasi.

Perkembangan teknologi digital juga membawa implikasi besar terhadap
manajemen SDM. Implementasi teknologi seperti Human Resource Information
System (HRIS), artificial intelligence (Al), dan big data analytics
memungkinkan organisasi untuk melakukan proses rekrutmen, pelatihan, dan
evaluasi kinerja secara lebih efisien dan terukur. Studi dari Deloitte (2021)
menunjukkan bahwa 56% perusahaan global telah mengintegrasikan teknologi
digital ke dalam praktik MSDM mereka, dan hasilnya menunjukkan
peningkatan efisiensi operasional serta kualitas pengambilan keputusan
berbasis data. Hal ini menandakan pergeseran peran MSDM ke arah digitalisasi
yang tidak bisa dihindari.

Namun demikian, penerapan MSDM dalam organisasi modern masih
menghadapi berbagai tantangan, terutama dalam konteks keberagaman
generasi kerja, tuntutan fleksibilitas kerja, dan ekspektasi terhadap
keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance). Menurut studi PwC (2022),
generasi milenial dan Gen Z kini mendominasi angkatan kerja dan memiliki
karakteristik yang berbeda dari generasi sebelumnya, seperti preferensi
terhadap budaya kerja kolaboratif, feedback yang cepat, serta penggunaan
teknologi dalam bekerja. Oleh karena itu, organisasi perlu mengadaptasi
pendekatan MSDM vyang lebih inklusif, adaptif, dan berbasis kebutuhan
individu.

Implikasi dari tantangan tersebut menuntut organisasi untuk tidak hanya
memahami konsep dasar MSDM, tetapi juga mampu
mengimplementasikannya secara kontekstual dan fleksibel. Pendekatan one-
size-fits-all dalam pengelolaan SDM sudah tidak relevan lagi. Konteks lokal,
budaya organisasi, dan kebutuhan spesifik individu harus menjadi
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pertimbangan dalam merancang kebijakan dan program MSDM. Di sinilah
pentingnya pemahaman terhadap berbagai teori dan pendekatan MSDM, mulai
dari pendekatan klasik hingga kontemporer, untuk menjawab kebutuhan
organisasi yang beragam.

Dalam konteks organisasi publik, implementasi MSDM sering kali
terhambat oleh birokrasi dan keterbatasan sistem merit yang lemah. Penelitian
oleh World Bank (2018) menemukan bahwa banyak negara berkembang
menghadapi tantangan dalam membangun sistem manajemen SDM yang
transparan dan berbasis kinerja di sektor pemerintahan. Hal ini menyebabkan
rendahnya motivasi, produktivitas, dan integritas aparatur sipil negara. Oleh
karena itu, penguatan konsep dasar MSDM dan penerapannya secara konsisten
menjadi kebutuhan mendesak untuk reformasi birokrasi dan peningkatan
pelayanan publik.

Sementara itu, di sektor swasta, perusahaan dituntut untuk menciptakan
nilai tambah melalui inovasi dan produktivitas SDM. Hal ini dapat dicapai
melalui strategi MSDM yang terintegrasi, seperti performance management
system yang berfokus pada hasil, pelatihan berbasis kompetensi, serta reward
system yang adil dan kompetitif. Studi oleh McKinsey (2019) menyebutkan
bahwa perusahaan dengan strategi MSDM yang kuat memiliki kemungkinan
2,5 kali lebih besar untuk menjadi high-performing organizations dibanding
yang tidak memiliki strategi tersebut. Fakta ini mempertegas pentingnya
implementasi MSDM yang selaras dengan visi dan strategi bisnis perusahaan.

Pendidikan dan pelatihan SDM juga menjadi elemen penting dalam
konsep dasar MSDM. Dalam era knowledge-based economy, pembelajaran
sepanjang hayat (lifelong learning) menjadi suatu keharusan agar SDM tetap
relevan dan kompetitif. World Economic Forum (2020) memproyeksikan bahwa
50% karyawan global perlu reskilling pada tahun 2025 untuk menghadapi
otomatisasi dan transformasi digital. Oleh karena itu, organisasi harus
mengintegrasikan program pengembangan SDM sebagai bagian dari strategi
bisnis jangka panjang.

Konsep dasar MSDM juga mencakup aspek etika dan keadilan dalam
hubungan industrial. Dalam organisasi modern, isu-isu seperti diskriminasi,
ketidaksetaraan gender, pelecehan di tempat kerja, hingga ketimpangan gaji
menjadi sorotan utama. Organisasi dituntut tidak hanya mematuhi regulasi
ketenagakerjaan, tetapi juga membangun sistem MSDM yang menjunjung
prinsip keadilan, transparansi, dan inklusi. Kajian dari Harvard Business
Review (2020) menunjukkan bahwa perusahaan yang menerapkan prinsip-
prinsip etis dalam MSDM cenderung memiliki tingkat retensi karyawan yang
lebih tinggi dan reputasi merek yang lebih baik.

Secara keseluruhan, penerapan konsep dasar dan implementasi MSDM
dalam organisasi modern menuntut pendekatan yang holistik, adaptif, dan
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strategis. Pengelolaan SDM tidak dapat lagi dilakukan secara parsial atau
transaksional, tetapi harus menjadi bagian integral dari strategi organisasi.
Setiap elemen dalam MSDM —mulai dari rekrutmen, pengembangan, hingga
retensi —harus dirancang secara sistemik dan berbasis data. Hal ini menuntut
adanya kapasitas manajerial yang tinggi, serta budaya organisasi yang
mendukung pembelajaran, inovasi, dan kolaborasi.

Dengan demikian, kajian terhadap konsep dasar dan implementasi
MSDM menjadi sangat relevan dalam menghadapi tantangan dan peluang
organisasi modern. Tidak hanya sebagai wacana akademis, tetapi juga sebagai
panduan praktis bagi para pemimpin, manajer, dan praktisi sumber daya
manusia dalam merancang kebijakan dan strategi pengelolaan SDM yang
efektif, berkelanjutan, dan berdampak nyata. Pemahaman mendalam terhadap
konsep-konsep dasar MSDM akan menjadi fondasi yang kokoh dalam
membangun organisasi yang adaptif, kompetitif, dan berdaya saing tinggi di
era global yang penuh ketidakpastian.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam kajian ini adalah pendekatan
kualitatif dengan tujuan untuk memahami secara mendalam konsep dasar dan
implementasi manajemen sumber daya manusia dalam organisasi modern.
Penelitian ini bersifat deskriptif eksploratif, di mana data dikumpulkan melalui
teknik wawancara mendalam, observasi partisipatif, dan studi dokumentasi
terhadap beberapa organisasi yang menjadi objek kajian. Informan dipilih
secara purposive, yaitu individu yang memiliki pengalaman dan pemahaman
mendalam terkait praktik manajemen SDM di lingkungan organisasinya,
seperti manajer HR, pimpinan unit kerja, dan karyawan. Data yang diperoleh
dianalisis secara tematik dengan menggunakan pendekatan Miles dan
Huberman (1994), yang mencakup reduksi data, penyajian data, dan penarikan
kesimpulan. Melalui pendekatan ini, diharapkan diperoleh pemahaman
kontekstual yang komprehensif mengenai bagaimana konsep dasar MSDM
diterjemahkan ke dalam praktik nyata di berbagai tipe organisasi modern.

HASIL PENELITIAN
1) Bagaimana konsep dasar manajemen sumber daya manusia (MSDM)
dipahami dan diterapkan dalam organisasi modern.

Pemahaman terhadap konsep dasar manajemen sumber daya manusia
(MSDM) dalam organisasi modern mengalami pergeseran signifikan seiring
berkembangnya dinamika organisasi dan teknologi. MSDM tidak lagi hanya
dianggap sebagai fungsi administratif yang mengelola administrasi
kepegawaian, tetapi kini dipahami sebagai proses strategis yang menyangkut
perencanaan, pengembangan, dan pengelolaan tenaga kerja secara
komprehensif demi mendukung pencapaian visi dan misi organisasi. Konsep
dasar MSDM mencakup beberapa fungsi utama seperti perencanaan tenaga
kerja, rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, sistem
penghargaan, serta hubungan industrial. Armstrong (2020) menjelaskan bahwa
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pengelolaan SDM yang efektif adalah yang terintegrasi dengan strategi
organisasi dan mempertimbangkan faktor-faktor seperti budaya organisasi,
struktur kerja, dan teknologi informasi.

Dalam praktiknya, banyak organisasi modern mulai menerapkan prinsip-
prinsip MSDM strategis yang selaras dengan kebutuhan bisnis. Studi empiris
oleh Ulrich et al. (2012) menunjukkan bahwa perusahaan yang
mengintegrasikan fungsi SDM ke dalam strategi bisnis mereka menunjukkan
tingkat produktivitas dan keberhasilan proyek yang lebih tinggi. Misalnya,
dalam perusahaan teknologi seperti Google dan Microsoft, praktik MSDM
difokuskan pada inovasi, pembelajaran berkelanjutan, dan penciptaan
lingkungan kerja yang kolaboratif. Konsep-konsep dasar seperti employee
engagement, talent management, dan organizational learning menjadi landasan
utama dalam implementasi MSDM mereka, yang mendorong produktivitas
dan kreativitas karyawan secara berkelanjutan.

Organisasi modern juga cenderung mengadopsi pendekatan berbasis
kompetensi dalam manajemen SDM. Hal ini terlihat dalam proses rekrutmen
dan pengembangan yang tidak hanya berdasarkan latar belakang akademik,
tetapi juga keterampilan teknis dan perilaku kerja yang relevan dengan
kebutuhan jabatan. Kajian oleh Spencer & Spencer (1993) tentang kompetensi
inti menunjukkan bahwa perusahaan yang menerapkan sistem berbasis
kompetensi cenderung memiliki tingkat efektivitas kinerja yang lebih tinggi,
karena mampu menempatkan individu yang tepat pada posisi yang sesuai.
Dalam konteks ini, MSDM tidak hanya berperan dalam memenuhi kebutuhan
tenaga kerja, tetapi juga dalam menyelaraskan kompetensi karyawan dengan
arah strategis organisasi.

Dalam dunia kerja saat ini yang ditandai oleh digitalisasi dan globalisasi,
organisasi modern juga menerapkan konsep MSDM berbasis teknologi. Human
Resource Information System (HRIS) menjadi alat penting dalam mengelola
data karyawan, merencanakan tenaga kerja, dan melakukan evaluasi kinerja
secara real-time. Penelitian dari Deloitte (2021) menyatakan bahwa 74%
organisasi yang menggunakan teknologi digital dalam praktik MSDM mereka
mengalami peningkatan efisiensi dan akurasi dalam pengambilan keputusan
SDM. Dengan demikian, implementasi MSDM dalam organisasi modern
menuntut literasi digital dan kemampuan adaptasi terhadap teknologi sebagai
bagian dari strategi pengelolaan manusia.

Tidak hanya dari sisi teknologi, organisasi modern juga memperhatikan
aspek psikologis dan sosial dari tenaga kerjanya. Konsep dasar MSDM yang
humanistik — seperti motivasi kerja, keadilan organisasi, dan kesejahteraan
karyawan — mulai diinternalisasi dalam kebijakan perusahaan. Studi dari
Gallup (2020) menunjukkan bahwa organisasi dengan fokus pada well-being
karyawan mengalami peningkatan loyalitas dan produktivitas. Dalam konteks
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ini, MSDM tidak hanya menciptakan sistem kerja yang efisien, tetapi juga
membangun hubungan yang sehat dan suportif antara organisasi dan
karyawannya, melalui pendekatan yang inklusif dan empatik.

Lebih jauh lagi, organisasi modern mulai mempraktikkan MSDM berbasis
nilai dan budaya. Artinya, nilai-nilai inti organisasi — seperti integritas,
kolaborasi, dan keberlanjutan — diintegrasikan ke dalam proses MSDM, mulai
dari seleksi hingga evaluasi kinerja. Penelitian oleh Schein (2010)
mengungkapkan bahwa kesesuaian nilai individu dengan budaya organisasi
memiliki korelasi positif terhadap retensi karyawan dan keberhasilan tim kerja.
Oleh karena itu, implementasi MSDM tidak dapat dilepaskan dari identitas
budaya organisasi, karena nilai-nilai tersebut membentuk pola pikir dan
perilaku kerja sehari-hari.

Penerapan konsep dasar MSDM dalam organisasi modern juga harus
bersifat fleksibel dan adaptif terhadap perubahan lingkungan. Krisis global
seperti pandemi COVID-19 menunjukkan pentingnya kemampuan MSDM
dalam merancang sistem kerja jarak jauh, menjaga komunikasi, serta
mempertahankan produktivitas dalam kondisi tidak menentu. McKinsey (2020)
melaporkan bahwa perusahaan yang cepat beradaptasi dalam pengelolaan
SDM selama masa krisis menunjukkan ketahanan organisasi yang lebih baik.
Fleksibilitas kebijakan SDM, penguatan keterampilan digital, serta
kepemimpinan yang empatik menjadi indikator keberhasilan implementasi
MSDM dalam situasi krisis.

Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa pemahaman dan
implementasi konsep dasar MSDM dalam organisasi modern telah berevolusi
dari sekadar pengelolaan administratif menjadi pendekatan strategis, adaptif,
berbasis teknologi, dan berorientasi pada manusia. Konsep dasar seperti
rekrutmen, pelatihan, dan evaluasi kini diperkaya dengan elemen digitalisasi,
kompetensi, nilai, dan keberlanjutan. Kajian-kajian empiris membuktikan
bahwa organisasi yang berhasil menerapkan prinsip-prinsip MSDM modern
tidak hanya memperoleh kinerja yang lebih baik, tetapi juga mampu
membangun lingkungan kerja yang sehat dan resilien di tengah tantangan
global yang kompleks.

2) Faktor-faktor apa saja yang memengaruhi implementasi MSDM dalam
konteks organisasi masa kini.

Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam
organisasi modern sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik dari dalam
organisasi (internal) maupun dari lingkungan eksternal. Faktor-faktor ini saling
berkaitan dan membentuk konteks strategis yang menentukan keberhasilan
atau kegagalan pengelolaan SDM. Menurut Ulrich et al. (2012), MSDM di era
modern tidak hanya berfokus pada fungsi administratif, tetapi juga harus
mampu menjawab tantangan organisasi secara dinamis, seperti kebutuhan
akan inovasi, kecepatan adaptasi, dan efisiensi proses bisnis. Oleh karena itu,
pemahaman terhadap faktor-faktor yang memengaruhi implementasi MSDM
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menjadi penting untuk memastikan pengelolaan SDM yang tepat guna dan
kontekstual.

Salah satu faktor utama yang memengaruhi implementasi MSDM adalah
dukungan kepemimpinan dan komitmen manajemen puncak. Penelitian oleh
Boselie et al. (2005) menunjukkan bahwa organisasi dengan pemimpin yang
proaktif dalam mendorong strategi MSDM cenderung memiliki sistem SDM
yang lebih terintegrasi dan adaptif. Manajemen puncak yang memahami nilai
strategis dari SDM akan memberikan alokasi sumber daya, waktu, dan
perhatian yang cukup terhadap fungsi-fungsi SDM, seperti pelatihan,
pengembangan karier, dan sistem evaluasi kinerja. Tanpa dukungan ini,
kebijakan MSDM sering kali menjadi formalitas belaka yang tidak berdampak
signifikan terhadap budaya kerja atau produktivitas.

Teknologi dan digitalisasi juga menjadi faktor penting dalam
implementasi MSDM masa kini. Penerapan Human Resource Information
System (HRIS), Al dalam seleksi karyawan, serta penggunaan data analytics
untuk mengukur produktivitas dan kinerja telah merevolusi praktik-praktik
MSDM tradisional. Studi dari Deloitte (2021) menunjukkan bahwa perusahaan
yang mengadopsi digital HR secara luas mengalami peningkatan efisiensi
operasional sebesar 30% dan akurasi pengambilan keputusan yang lebih tinggi.
Teknologi juga memungkinkan pendekatan personalisasi dalam pengelolaan
SDM, misalnya melalui platform e-learning dan feedback berbasis aplikasi yang
mendukung pengembangan karyawan secara berkelanjutan.

Selain itu, budaya organisasi merupakan elemen yang tidak dapat
diabaikan dalam implementasi MSDM. Budaya kerja yang terbuka, kolaboratif,
dan menghargai inovasi akan mendorong keberhasilan berbagai program SDM.
Hofstede (2001) mengemukakan bahwa nilai-nilai budaya kerja nasional
maupun organisasi dapat memengaruhi cara karyawan merespons kebijakan
dan program MSDM. Misalnya, dalam budaya kolektivistik, pendekatan tim
dan kebersamaan lebih disukai dibandingkan dengan pendekatan
individualistik seperti penilaian kinerja berbasis kompetisi. Oleh karena itu,
keberhasilan implementasi MSDM sangat dipengaruhi oleh keselarasan antara
strategi SDM dan budaya kerja yang ada.

Faktor karakteristik tenaga kerja, khususnya terkait demografi dan
generasi, juga memberikan pengaruh signifikan. Generasi milenial dan Gen Z
yang kini mendominasi angkatan kerja memiliki ekspektasi yang berbeda
dibandingkan generasi sebelumnya. Studi dari PwC (2022) menunjukkan
bahwa generasi muda lebih memilih organisasi yang fleksibel, terbuka
terhadap feedback, dan menyediakan peluang pengembangan diri. Jika MSDM
gagal mengakomodasi preferensi ini, organisasi akan kesulitan dalam
mempertahankan dan memotivasi karyawan muda, yang berpotensi
menyebabkan tingginya turnover.
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Regulasi ketenagakerjaan dan kebijakan pemerintah juga merupakan
faktor eksternal yang sangat berpengaruh. Implementasi MSDM harus
mematuhi berbagai peraturan, seperti undang-undang ketenagakerjaan,
standar keselamatan kerja, dan prinsip-prinsip kesetaraan. Ketidakpatuhan
terhadap regulasi tidak hanya berisiko hukum, tetapi juga dapat merusak
reputasi perusahaan. Contohnya, dalam konteks Indonesia, UU Cipta Kerja dan
Peraturan Pemerintah terkait pengupahan dan outsourcing memengaruhi
strategi rekrutmen dan hubungan industrial organisasi. Oleh karena itu,
praktisi MSDM harus senantiasa memperbarui pengetahuan hukum dan
menyesuaikan kebijakan internal agar selaras dengan regulasi yang berlaku.

Faktor lain yang semakin mendapat perhatian adalah tuntutan terhadap
keberagaman dan inklusi (diversity & inclusion) di tempat kerja. Organisasi
yang mempromosikan lingkungan kerja yang inklusif terbukti memiliki kinerja
tim yang lebih baik dan inovasi yang lebih tinggi (McKinsey, 2020). Dalam
praktik MSDM, hal ini berdampak pada kebijakan rekrutmen, pelatihan, hingga
manajemen konflik antar karyawan. Kegagalan mengelola keberagaman dapat
menimbulkan ketidaknyamanan di tempat kerja dan menurunkan
produktivitas. Oleh karena itu, strategi MSDM modern harus sensitif terhadap
isu-isu sosial dan keberagaman lintas gender, usia, budaya, dan latar belakang.

Terakhir, strategi bisnis organisasi juga menentukan arah implementasi
MSDM. Organisasi yang fokus pada inovasi dan diferensiasi memerlukan
strategi SDM yang berbeda dibandingkan dengan organisasi yang fokus pada
efisiensi biaya. Contohnya, perusahaan teknologi seperti Google dan Apple
menekankan pada talent development dan budaya kerja yang mendukung
kreativitas, sementara perusahaan manufaktur mungkin lebih fokus pada
sistem evaluasi kinerja dan pelatihan teknis. Armstrong (2020) menekankan
bahwa strategi SDM harus selaras dengan strategi bisnis agar mampu
berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi.

3) Bagaimana tantangan dan hambatan yang dihadapi organisasi dalam
mengimplementasikan MSDM secara efektif.

Implementasi manajemen sumber daya manusia (MSDM) secara efektif di
organisasi modern bukanlah tugas yang sederhana. Salah satu tantangan utama
yang sering dihadapi adalah kurangnya keselarasan antara strategi bisnis dan
strategi SDM. Banyak organisasi masih melihat fungsi SDM sebagai fungsi
administratif semata, bukan sebagai mitra strategis. Kajian dari Ulrich (1997)
menunjukkan bahwa peran strategis HR menjadi kunci dalam
mengintegrasikan kebutuhan organisasi dengan pengembangan karyawan.
Ketika tidak ada keselarasan antara strategi organisasi dan kebijakan SDM,
maka pelaksanaan program seperti rekrutmen, pelatihan, dan manajemen
kinerja cenderung tidak memberikan kontribusi signifikan terhadap
pencapaian tujuan jangka panjang.

Tantangan berikutnya adalah keterbatasan anggaran dan sumber daya,
khususnya dalam organisasi berskala kecil dan menengah (UMKM). Banyak
perusahaan mengalami kesulitan dalam menyediakan dana yang cukup untuk

96



Jurnal Akuntansi, Manajemen,
dan Ilmu Pendidikan (JAMED)
Vol.1, No.4, Oktober, 2025

investasi SDM, termasuk pelatihan berkelanjutan, sistem penggajian kompetitif,
atau teknologi pendukung seperti Human Resource Information System
(HRIS). Penelitian yang dilakukan oleh OECD (2019) menunjukkan bahwa lebih
dari 60% UMKM di negara berkembang tidak memiliki sistem MSDM yang
terdigitalisasi akibat keterbatasan biaya dan tenaga ahli. Hal ini berdampak
pada ketidakefisienan proses kerja dan kurangnya data untuk pengambilan
keputusan berbasis analisis SDM.

Organisasi juga menghadapi tantangan besar dalam mengelola
keberagaman tenaga kerja, baik dari segi generasi, latar belakang budaya,
maupun ekspektasi kerja. Dalam studi yang dilakukan oleh PwC (2022),
ditemukan bahwa perbedaan nilai dan preferensi antara generasi Baby
Boomers, Milenial, dan Gen Z sering menyebabkan konflik dalam manajemen
SDM, terutama dalam hal gaya kepemimpinan, pola komunikasi, dan
ekspektasi terhadap fleksibilitas kerja. Jika tidak dikelola secara inklusif dan
adaptif, keberagaman ini justru menjadi hambatan dalam membangun budaya
organisasi yang sehat.

Perubahan teknologi dan digitalisasi juga membawa tantangan tersendiri.
Banyak organisasi belum siap mengadopsi teknologi dalam praktik MSDM
mereka. Padahal, studi dari Deloitte (2021) mengungkapkan bahwa organisasi
yang mengadopsi teknologi HR berbasis data dapat meningkatkan efisiensi dan
akurasi dalam pengambilan keputusan terkait karyawan. Namun, dalam
implementasinya, banyak organisasi menghadapi resistensi dari karyawan,
keterbatasan infrastruktur digital, serta kurangnya literasi teknologi di
kalangan manajer SDM, yang semuanya menjadi penghambat utama
transformasi digital dalam MSDM.

Di sisi lain, kurangnya kompetensi profesional di bidang MSDM juga
menjadi penghambat. Banyak manajer SDM di berbagai organisasi belum
memiliki latar belakang akademis atau pelatihan khusus di bidang tersebut.
Studi oleh SHRM (2020) menemukan bahwa hampir 40% profesional HR di
perusahaan kecil belum mengikuti pelatihan formal tentang manajemen
strategis SDM. Kondisi ini membuat proses pengambilan keputusan terkait
pengelolaan karyawan menjadi tidak berbasis pada praktik terbaik atau
evidence-based HRM, sehingga efektivitas implementasi kebijakan sering kali
rendah.

Budaya organisasi yang tidak mendukung perubahan juga menjadi faktor
penghambat implementasi MSDM secara efektif. Budaya kerja yang kaku,
otoriter, atau tidak mendukung partisipasi karyawan akan menyulitkan
pengembangan sistem manajemen yang terbuka, adaptif, dan kolaboratif.
Robbins dan Judge (2019) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap keberhasilan penerapan kebijakan SDM, seperti
sistem penilaian kinerja dan pelatihan. Tanpa budaya yang mendukung,
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program-program tersebut cenderung hanya menjadi formalitas tanpa dampak
nyata terhadap perilaku dan kinerja karyawan.

Tidak kalah penting, tantangan dalam pengelolaan perubahan (change
management) juga sering menghambat implementasi MSDM. Perubahan
struktur organisasi, sistem kerja hybrid, hingga kebijakan baru sering kali
ditolak oleh sebagian karyawan atau manajemen menengah karena
ketidakjelasan komunikasi atau kurangnya keterlibatan. Menurut Kotter (2012),
kegagalan dalam mengelola perubahan adalah salah satu penyebab utama
kegagalan program manajemen SDM. Oleh karena itu, pendekatan manajemen
perubahan yang sistematis dan partisipatif menjadi sangat penting.

Akhirnya, tantangan besar lainnya adalah kurangnya sistem evaluasi dan
monitoring yang berkelanjutan. Banyak organisasi tidak memiliki metrik atau
indikator yang jelas untuk menilai keberhasilan program MSDM. Hal ini
menyebabkan kesulitan dalam mengukur efektivitas pelatihan, tingkat
kepuasan kerja, atau dampak program pengembangan karier terhadap retensi
karyawan. Penelitian dari CIPD (2021) menyarankan pentingnya organisasi
mengembangkan HR metrics dan dashboard kinerja sebagai alat untuk
memantau dan memperbaiki kebijakan SDM secara berkelanjutan. Tanpa
evaluasi yang terstruktur, pengambilan keputusan dalam MSDM menjadi
spekulatif dan kurang terarah.

4) Apa dampak dari implementasi MSDM terhadap kinerja dan daya
saing organisasi di era modern.

Implementasi manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang efektif
memiliki peran vital dalam meningkatkan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Dalam konteks organisasi modern, peran MSDM tidak lagi
sebatas administratif, melainkan sebagai mitra strategis dalam pencapaian visi
dan misi perusahaan. Beberapa studi menunjukkan bahwa perusahaan yang
menerapkan praktik MSDM secara terstruktur, seperti manajemen kinerja
berbasis hasil, pengembangan kompetensi, dan sistem penghargaan yang adil,
memiliki keunggulan kompetitif yang lebih kuat. Misalnya, studi Becker dan
Huselid (1998) menunjukkan bahwa perusahaan yang mengintegrasikan
strategi SDM ke dalam strategi bisnis utama mengalami peningkatan signifikan
dalam produktivitas dan profitabilitas.

Salah satu dampak nyata dari implementasi MSDM terhadap kinerja
organisasi adalah peningkatan produktivitas karyawan. Ketika karyawan
merasa dihargai, diberikan pelatihan yang sesuai, dan memiliki jalur karier
yang jelas, mereka cenderung menunjukkan loyalitas dan kinerja yang lebih
baik. Menurut laporan Gallup (2020), organisasi dengan tingkat keterlibatan
karyawan (employee engagement) tinggi memiliki produktivitas 17% lebih
tinggi dibanding organisasi dengan tingkat keterlibatan rendah. Hal ini
menunjukkan bahwa MSDM yang baik tidak hanya berdampak pada efisiensi
kerja, tetapi juga pada kualitas hasil kerja dan keberlangsungan organisasi.

Di sisi lain, daya saing organisasi juga dipengaruhi oleh seberapa baik
perusahaan mengelola talenta yang dimilikinya. Dalam era digital dan VUCA
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(Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity), kemampuan organisasi untuk
menarik, mempertahankan, dan mengembangkan SDM berkualitas menjadi
salah satu kunci utama keberhasilan bisnis. Kajian oleh McKinsey (2017)
menemukan bahwa perusahaan yang memiliki sistem manajemen talenta yang
unggul memiliki kemungkinan dua kali lebih besar untuk berada dalam kuartil
atas kinerja finansial di industrinya. Hal ini membuktikan bahwa SDM
merupakan sumber keunggulan kompetitif yang tidak bisa ditiru dengan
mudah oleh pesaing.

Implementasi MSDM yang menyeluruh juga berpengaruh terhadap
budaya organisasi. Budaya kerja yang sehat dan produktif hanya bisa dibangun
melalui praktik MSDM yang konsisten dan berkelanjutan. Misalnya,
pengembangan sistem feedback dua arah, pelatihan kepemimpinan, dan
program pengakuan terhadap kinerja telah terbukti meningkatkan semangat
kerja tim dan menurunkan turnover rate. Studi dari SHRM (Society for Human
Resource Management, 2021) menunjukkan bahwa perusahaan dengan budaya
organisasi yang positif memiliki retensi karyawan hingga 34% lebih tinggi
dibanding perusahaan yang tidak memiliki pendekatan MSDM yang kuat.

Penggunaan teknologi dalam MSDM juga memperkuat kontribusinya
terhadap daya saing. HR analytics, misalnya, memungkinkan organisasi untuk
mengidentifikasi pola-pola kinerja, memprediksi kebutuhan pelatihan, dan
mengevaluasi efektivitas program HR secara real time. Penelitian dari Deloitte
(2021) menyatakan bahwa 74% organisasi yang mengadopsi sistem HR berbasis
digital mengalami peningkatan dalam pengambilan keputusan strategis dan
perencanaan tenaga kerja. Ini menunjukkan bahwa MSDM yang modern dan
berbasis data dapat memberikan keunggulan informasi yang krusial dalam
persaingan bisnis.

Selain itu, implementasi MSDM berdampak pada reputasi dan citra
organisasi, baik sebagai employer of choice maupun sebagai entitas bisnis yang
bertanggung jawab. Perusahaan yang dikenal memperlakukan karyawan
dengan adil, memberi peluang berkembang, dan memiliki nilai-nilai
keberagaman dan inklusi, cenderung lebih disukai oleh talenta terbaik. Laporan
dari LinkedIn Talent Solutions (2022) menunjukkan bahwa 75% pencari kerja
mempertimbangkan budaya kerja dan nilai-nilai HR perusahaan sebelum
melamar. Ini menunjukkan bahwa pendekatan MSDM yang progresif juga
berfungsi sebagai strategi pemasaran dan diferensiasi merek di pasar tenaga
kerja.

Namun demikian, tidak semua implementasi MSDM memberikan
dampak positif secara otomatis. Keberhasilannya sangat tergantung pada
komitmen manajemen puncak, kesesuaian strategi MSDM dengan kebutuhan
organisasi, serta konsistensi dalam pelaksanaannya. Jika kebijakan SDM tidak
diterjemahkan dengan baik ke dalam praktik lapangan, atau jika hanya bersifat
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formalitas administratif, maka potensi dampaknya terhadap kinerja dan daya
saing akan minimal. Oleh karena itu, organisasi perlu memastikan bahwa
seluruh elemen MSDM - mulai dari perencanaan, pelaksanaan, hingga evaluasi
- dilaksanakan secara menyeluruh dan terintegrasi.

Kesimpulannya, implementasi MSDM yang baik memberikan dampak
signifikan terhadap peningkatan kinerja dan daya saing organisasi di era
modern. Dengan pendekatan yang strategis, adaptif, dan berbasis data, MSDM
tidak hanya mengelola tenaga kerja, tetapi juga menciptakan nilai dan
memperkuat posisi kompetitif organisasi di pasar global. Kajian-kajian empiris
dari berbagai sumber menunjukkan bahwa praktik MSDM yang unggul adalah
salah satu pembeda utama antara organisasi yang bertahan dan berkembang,

dan mereka yang stagnan atau gagal dalam lingkungan bisnis yang terus
berubah.

KESIMPULAN

Implementasi manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang efektif
terbukti memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja dan
daya saing organisasi di era modern. Pendekatan MSDM yang strategis,
adaptif, dan berbasis data mampu meningkatkan produktivitas karyawan,
menciptakan budaya organisasi yang positif, serta memperkuat daya tarik
perusahaan dalam menarik dan mempertahankan talenta terbaik. Kajian
empiris menunjukkan bahwa praktik MSDM vyang terintegrasi dengan visi
bisnis memberikan dampak langsung terhadap profitabilitas, efisiensi
operasional, dan reputasi perusahaan. Oleh karena itu, pengelolaan SDM tidak
dapat lagi dipandang sebagai fungsi administratif semata, melainkan sebagai
faktor penentu keberhasilan jangka panjang organisasi.

REKOMENDASI

Organisasi perlu menempatkan fungsi MSDM sebagai bagian inti dari
strategi korporat, dengan memastikan keterlibatan pimpinan puncak dalam
perumusan dan pelaksanaan kebijakan SDM. Diperlukan investasi
berkelanjutan dalam teknologi HR, pengembangan kompetensi SDM, serta
penciptaan budaya kerja yang inklusif dan kolaboratif. Selain itu, penting bagi
organisasi untuk melakukan evaluasi berkala terhadap efektivitas implementasi
MSDM, guna memastikan bahwa setiap kebijakan benar-benar memberikan
dampak positif terhadap kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.
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