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PENDAHULUAN 

 

SUMBER DAYA manusia (SDM) bukan hanya sekadar komponen 

dalam struktur organisasi, melainkan aset berharga yang mampu 

membentuk pondasi keberhasilan sebuah entitas. Dalam era 

dinamika bisnis yang terus berkembang, manajemen 

pengembangan aset SDM menjadi kunci utama dalam menjaga 

daya saing dan ketahanan suatu organisasi. Buku ini mengupas 

secara mendalam tentang signifikansi dan strategi yang terlibat 

dalam manajemen pengembangan aset SDM. Dengan menggali 

elemen-elemen kunci, termasuk pelatihan, pengembangan 

karyawan, dan kebijakan retensi, kita akan menjelajahi peran vital 

yang dimainkan oleh manajemen pengembangan aset SDM dalam 

mencapai tujuan jangka panjang organisasi. 

Pentingnya menganggap SDM sebagai aset strategis tidak 

dapat dipandang sebelah mata. Organisasi yang mampu mengelola 

dan mengembangkan potensi karyawan secara efektif memiliki 

keunggulan kompetitif yang signifikan. Oleh karena itu, buku ini 

tidak hanya akan memaparkan kerangka konseptual manajemen 

pengembangan aset SDM, tetapi juga akan membahas berbagai 

pendekatan dan praktik terbaik yang dapat diadopsi oleh 

pemimpin organisasi. Mulai dari identifikasi kebutuhan 

pengembangan hingga implementasi program pelatihan yang 

efektif, kita akan menyelami langkah-langkah konkret untuk 

memaksimalkan potensi individu dan tim, sekaligus meningkatkan 

produktivitas dan loyalitas karyawan. 

Dengan memahami dinamika manajemen pengembangan 

aset SDM, organisasi dapat menciptakan budaya kerja yang inovatif 
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dan berorientasi pada pertumbuhan. Dalam konteks ini, buku ini 

bertujuan memberikan wawasan mendalam bagi pembaca untuk 

menjembatani kesenjangan antara kebijakan pengelolaan SDM dan 

penerapan praktik terbaik di lapangan. Melalui pemahaman yang 

lebih mendalam tentang manajemen pengembangan aset SDM, 

diharapkan organisasi dapat melangkah maju dalam mencapai 

keunggulan berkelanjutan di tengah arus perubahan yang tak kenal 

henti. 
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BAB 1 
KONSEP DASAR PENGEMBANGAN 

ASET SDM 

1.1 Pengenalan Aset Sumber Daya Manusia 

 Aset Sumber Daya Manusia (SDM) mencerminkan modal 

intelektual yang paling berharga bagi suatu organisasi. Di balik 

setiap tindakan dan keputusan, terdapat potensi dan kapabilitas 

individu yang, jika dikelola dengan bijaksana, dapat menjadi 

pendorong utama keberhasilan. Konsep ini mengakui bahwa SDM 

bukan sekadar biaya tenaga kerja, melainkan investasi strategis 

yang memerlukan perhatian, pengembangan, dan pengelolaan 

secara berkelanjutan. Pemahaman mendalam terhadap kebutuhan 

organisasi menjadi kunci dalam mengidentifikasi potensi 

pengembangan SDM (Lussier & Hendon, 2014).  

 Proses perencanaan pengembangan yang baik harus 

menggambarkan sinergi antara visi bisnis dan penguatan 

kompetensi individu. Melalui pelatihan, mentoring, dan 

pengembangan karir, organisasi dapat membangun tim yang 

memiliki keterampilan teknis dan soft skills yang diperlukan untuk 
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menghadapi tantangan bisnis yang kompleks. Penggunaan 

teknologi juga menjadi sarana modern yang efektif dalam 

mendukung pembelajaran dan pemantauan kinerja karyawan. 

Pada akhirnya, komitmen organisasi terhadap pengembangan SDM 

menciptakan lingkungan yang memupuk pertumbuhan, inovasi, 

dan keunggulan, membentuk fondasi yang kokoh untuk mencapai 

tujuan jangka panjang dan kesuksesan bersama. 

1.1.1 Tujuan Manajemen Aset SDM 

  Tujuan utama dari manajemen Aset Sumber Daya Manusia 

(SDM) dalam suatu organisasi melibatkan upaya untuk mencapai 

keberhasilan jangka panjang melalui investasi strategis pada modal 

manusia. Pertama, pengelolaan aset SDM bertujuan untuk 

meningkatkan produktivitas dan kinerja keseluruhan organisasi. 

Ini dicapai dengan fokus pada pengembangan keterampilan dan 

kompetensi karyawan agar mampu memberikan kontribusi 

maksimal terhadap tujuan bisnis. Kedua, tujuan lainnya adalah 

meningkatkan kualitas layanan atau produk yang dihasilkan oleh 

organisasi.  

 Aset SDM yang berkualitas tinggi dapat memberikan nilai 

tambah melalui inovasi, pemahaman pasar, dan penerapan praktik 

terbaik dalam setiap tahap produksi atau pelayanan. Selanjutnya, 

tujuan aset SDM mencakup penciptaan lingkungan kerja yang 

mendukung pertumbuhan dan perkembangan individu. Ini 

mencakup peluang untuk pelatihan, mentoring, dan pengembangan 

karir, yang bertujuan membangun tim yang kompeten dan 

berpengalaman. Selain itu, manajemen aset SDM bertujuan untuk 

memastikan keberlanjutan organisasi dengan mengidentifikasi 

dan mengelola bakat internal, mengurangi turnover, dan 

meningkatkan retensi karyawan kunci. Selama proses ini, tujuan 

lainnya termasuk menciptakan budaya organisasi yang 

mendukung inovasi, kerja tim, dan kepemimpinan yang efektif 

(Afandi, 2016).  

 Terakhir, pengelolaan aset SDM berusaha untuk mencapai 

keseimbangan antara kebutuhan organisasi dan kepuasan 
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karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi, 

memelihara keberagaman, dan meningkatkan kebahagiaan di 

tempat kerja. Secara keseluruhan, tujuan aset SDM adalah 

memberdayakan sumber daya manusia sebagai pilar utama dalam 

mencapai keunggulan organisasi. 

1.1.2 Tantangan Manajemen Aset SDM 

 Manajemen Aset Sumber Daya Manusia (SDM) dihadapkan 

pada sejumlah tantangan kompleks yang memerlukan strategi 

yang bijaksana dan solusi inovatif. Pertama, cepatnya perubahan 

dalam lingkungan bisnis global menjadi salah satu tantangan 

utama, yang mengharuskan organisasi untuk memastikan bahwa 

karyawan dapat mengikuti perkembangan teknologi, regulasi, dan 

tren industri. Selain itu, kebutuhan akan keterampilan baru dan 

perubahan dalam dinamika pasar kerja menjadi tantangan lain 

yang signifikan. Mengidentifikasi, mengembangkan, dan 

mempertahankan bakat yang relevan dan beragam dapat menjadi 

kompleks, terutama dalam industri yang sangat kompetitif. 

Tantangan ketiga melibatkan pengelolaan perubahan 

organisasional.  

 Transformasi bisnis, restrukturisasi, atau penggabungan 

perusahaan dapat memengaruhi kesejahteraan dan motivasi 

karyawan. Manajemen SDM perlu berfokus pada komunikasi yang 

efektif, pemimpin yang memimpin perubahan, dan strategi 

pengelolaan perubahan yang meminimalkan resistensi. 

Selanjutnya, harmonisasi kebutuhan organisasi dengan kebutuhan 

individu merupakan tantangan penting. Memastikan kepuasan 

karyawan, keseimbangan pekerjaan-kehidupan, dan perkembang-

an karir dapat menantang, terutama karena preferensi individu 

dapat bervariasi. Tantangan terakhir mencakup pengelolaan data 

dan teknologi. Sementara teknologi informasi telah memberikan 

kemudahan dalam pengelolaan data SDM, tantangan privasi, 

keamanan, dan integrasi sistem dapat muncul. Mengatasi 

tantangan-tantangan ini memerlukan pendekatan holistik, 

kepekaan terhadap perbedaan individual, dan fokus pada inovasi 

dalam strategi manajemen SDM. 
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1.2 Pemahaman Kebutuhan Organisasi 

 Pemahaman kebutuhan organisasi dalam konteks 

manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah landasan kritis 

untuk merancang strategi pengelolaan tenaga kerja yang efektif. 

Kebutuhan organisasi mencakup berbagai aspek yang harus 

diidentifikasi dan dipahami secara mendalam untuk mencapai 

tujuan bisnis. Pemahaman kebutuhan organisasi tidak bersifat 

statis dan perlu diperbarui secara teratur. Proses pemantauan dan 

evaluasi terhadap kinerja organisasi serta perubahan dalam 

lingkungan bisnis harus diterapkan untuk memastikan bahwa 

strategi SDM selalu relevan dan responsif terhadap kebutuhan 

yang berkembang. Pemahaman yang mendalam terhadap 

kebutuhan organisasi menjadi dasar yang krusial untuk merancang 

program SDM yang efektif dan berkelanjutan (Colquitt et al., 2011). 

1.2.1 Analisis Strategis Keterampilan 

 Analisis strategis keterampilan merupakan langkah kritis 

dalam pemahaman kebutuhan organisasi, khususnya dalam 

manajemen sumber daya manusia. Proses ini dimulai dengan 

identifikasi keterampilan dan kompetensi kunci yang diperlukan 

oleh organisasi untuk mencapai tujuan bisnisnya. Ini dapat 

melibatkan penilaian mendalam terhadap tuntutan pekerjaan saat 

ini dan antisipasi terhadap perubahan kebutuhan di masa depan 

(Ellitan & Anatan, 2022). 

 Selanjutnya, analisis ini melibatkan evaluasi gap 

keterampilan, yaitu perbandingan antara keterampilan yang 

dimiliki oleh karyawan saat ini dengan keterampilan yang 

dibutuhkan oleh organisasi. Hal ini membantu dalam 

mengidentifikasi area-area di mana ada kebutuhan untuk 

pengembangan keterampilan tambahan atau restrukturisasi peran 

pekerjaan. 

 Rancang program pelatihan menjadi langkah selanjutnya, di 

mana organisasi merancang inisiatif pelatihan yang sesuai untuk 

mengisi kekosongan keterampilan yang teridentifikasi. Program ini 

dapat mencakup pelatihan teknis, pengembangan keterampilan 
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interpersonal, atau penyediaan sumber daya pembelajaran 

berbasis teknologi. 

 Analisis strategis keterampilan tidak hanya memperhitung-

kan keterampilan individu, tetapi juga mencakup kebutuhan 

keterampilan dalam konteks tim dan struktur organisasi. Ini 

membantu dalam membangun kelompok kerja yang seimbang dan 

memiliki kemampuan untuk mengatasi tantangan yang kompleks. 

Dengan demikian, analisis strategis keterampilan tidak hanya 

menjadi langkah proaktif untuk memenuhi kebutuhan organisasi 

saat ini, tetapi juga menjadi pondasi untuk menciptakan workforce 

yang adaptif dan responsif terhadap perubahan yang terus-

menerus dalam lingkungan bisnis. 

1.2.2 Dimensi Budaya dan Nilai Organisasi 

 Pemahaman terhadap dimensi budaya dan nilai organisasi 

merupakan elemen krusial dalam manajemen sumber daya 

manusia, memainkan peran penting dalam membentuk identitas 

dan orientasi karyawan. Analisis dimensi budaya mencakup 

pengidentifikasian nilai-nilai inti yang menjadi fondasi budaya 

organisasi. Dengan memahami nilai-nilai ini, organisasi dapat 

mengarahkan proses seleksi karyawan agar sejalan dengan budaya 

yang diinginkan. Proses integrasi nilai-nilai dalam proses 

manajemen sumber daya manusia seperti seleksi, penempatan, dan 

pengembangan, membantu menciptakan lingkungan kerja yang 

konsisten dan harmonis. 

 Selanjutnya, dimensi budaya dan nilai organisasi juga 

memandu pengembangan karyawan. Fokus pada nilai-nilai 

organisasi membantu dalam mendefinisikan atribut kepemimpin-

an yang dihargai dan dihormati dalam konteks budaya perusahaan. 

Program pengembangan karyawan tidak hanya berorientasi pada 

pengembangan keterampilan teknis, tetapi juga pada memperkuat 

pemahaman dan komitmen terhadap nilai-nilai yang dijunjung 

tinggi (Schabracq, 2009). 

 Penting untuk dicatat bahwa dimensi budaya dan nilai tidak 

bersifat statis, melainkan dapat berubah seiring waktu. Oleh 
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karena itu, pemantauan dan evaluasi berkala terhadap bagaimana 

nilai-nilai diaplikasikan dan dihayati di dalam organisasi 

diperlukan. Respons terhadap perubahan budaya atau nilai juga 

dapat menjadi bagian dari strategi manajemen sumber daya 

manusia, memastikan bahwa budaya organisasi tetap relevan dan 

mampu mendukung pencapaian tujuan bisnis. Dengan 

memasukkan dimensi budaya dan nilai organisasi dalam 

pengelolaan sumber daya manusia, organisasi dapat membentuk 

lingkungan kerja yang memotivasi, kohesif, dan menciptakan nilai 

tambah bagi semua anggota. 

1.2.3 Analisis Pasar Kerja dan Tren Industri 

 Analisis pasar kerja dan tren industri memainkan peran 

sentral dalam pemahaman kebutuhan organisasi dalam 

manajemen sumber daya manusia. Dalam melakukan analisis pasar 

kerja, organisasi harus secara cermat mengidentifikasi dan 

mengevaluasi tren-tren terkini yang dapat mempengaruhi 

ketersediaan dan permintaan tenaga kerja. Hal ini mencakup 

perubahan dalam teknologi, regulasi, dan dinamika pasar yang 

dapat berdampak pada kebutuhan organisasi untuk keterampilan 

atau kompetensi tertentu. 

 Analisis tren industri juga menjadi elemen penting dalam 

merinci kebutuhan sumber daya manusia. Dengan memahami tren 

di industri tempat organisasi beroperasi, manajemen sumber daya 

manusia dapat mengantisipasi perubahan kebutuhan keterampilan 

atau kompetensi yang dapat memengaruhi daya saing. Misalnya, 

munculnya teknologi baru atau pergeseran dalam preferensi 

konsumen dapat menciptakan permintaan baru untuk 

keterampilan tertentu, dan organisasi perlu mempersiapkan 

tenaga kerja di bidang tersebut. 

 Selanjutnya, analisis pasar kerja membantu organisasi 

dalam mengevaluasi ketersediaan bakat dan persaingan dalam 

merekrut tenaga kerja yang berkualitas. Hal ini dapat mencakup 

pemahaman mengenai penawaran dan permintaan di pasar kerja 

lokal atau global, sehingga organisasi dapat mengambil tindakan 
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proaktif untuk memitigasi risiko kekurangan tenaga kerja atau 

meningkatkan daya tarik sebagai pengusaha. 

 Dengan memadukan analisis pasar kerja dan tren industri, 

organisasi dapat mengadaptasi strategi manajemen sumber daya 

manusia untuk tetap relevan dan bersaing di lingkungan bisnis 

yang terus berubah. Pemahaman yang mendalam terhadap 

dinamika pasar kerja dan tren industri menjadi landasan untuk 

pengambilan keputusan yang cerdas dalam pengelolaan sumber 

daya manusia, memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga kerja 

yang sesuai dengan kebutuhan bisnis dan dapat berkembang 

bersama dengan perubahan lingkungan eksternal. 

1.2.4 Pengembangan Karir dan Jalur Karyawan 

 Pengembangan karir dan jalur karyawan menjadi elemen 

kunci dalam strategi manajemen sumber daya manusia yang 

berfokus pada pertumbuhan dan retensi bakat. Menetapkan jalur 

karir yang jelas dan mendukung bagi karyawan membantu dalam 

memberikan gambaran yang komprehensif mengenai potensi 

perkembangan di dalam organisasi. Dengan merinci langkah-

langkah dan pencapaian yang diperlukan untuk setiap tingkatan 

atau posisi, organisasi memberikan panduan yang jelas bagi 

karyawan dalam merencanakan dan membangun karir. 

 Program pengembangan karyawan menjadi sarana kunci 

dalam mewujudkan jalur karir ini. Organisasi dapat merancang 

pelatihan, kursus, atau penugasan proyek yang sesuai dengan 

kebutuhan pengembangan karyawan, memungkinkan karyawan 

mengakuisisi keterampilan dan pengetahuan baru yang relevan 

dengan jalur karir yang diinginkan. Dengan memberikan peluang 

ini, organisasi tidak hanya meningkatkan keterampilan individu 

tetapi juga menciptakan workforce yang lebih beragam dan cakap. 

 Evaluasi jalur karir dan program pengembangan karyawan 

sebaiknya dilakukan secara teratur untuk memastikan kesesuaian 

dengan perkembangan organisasi dan kebutuhan individu. 

Pembaruan terhadap jalur karir atau penyesuaian program 

pengembangan juga harus responsif terhadap perubahan dalam 
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lingkungan bisnis atau teknologi yang dapat mempengaruhi 

kebutuhan keterampilan. 

1.2.5 Proses Evaluasi Terus Menerus 

 Proses evaluasi terus-menerus adalah suatu pendekatan 

sistematis yang membantu organisasi dalam memantau dan 

meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. Dalam konteks 

kebutuhan organisasi, proses ini menjadi krusial untuk 

memastikan bahwa organisasi dapat menyesuaikan diri dengan 

perubahan lingkungan, mencapai tujuan, dan memenuhi tuntutan 

pasar yang berubah. Evaluasi terus-menerus tidak hanya sebatas 

pada penilaian karyawan, melainkan mencakup aspek-aspek yang 

lebih luas, seperti sistem, proses, dan strategi organisasi. Proses 

evaluasi terus-menerus dimulai dengan pengidentifikasian tujuan 

dan kriteria kinerja yang jelas sesuai dengan visi dan misi 

organisasi. Ini melibatkan pemahaman mendalam terhadap 

kebutuhan organisasi dan mengapa evaluasi terus-menerus 

diperlukan. Langkah pertama sering melibatkan penetapan 

indikator kinerja kunci yang dapat diukur dan dievaluasi secara 

berkala (Cokins, 2009). 

 Selanjutnya, organisasi mengumpulkan data dan informasi 

terkait kinerja, baik dari sumber internal maupun eksternal. Data 

ini mencakup pencapaian tujuan, umpan balik dari pelanggan, 

analisis tren pasar, dan evaluasi kinerja individu serta tim. 

Penggunaan teknologi informasi dan sistem manajemen kinerja 

dapat mempermudah pengumpulan data secara efisien. Setelah 

data dikumpulkan, organisasi melakukan analisis mendalam untuk 

mengidentifikasi area-area yang memerlukan perbaikan atau 

perubahan. Analisis ini tidak hanya berkaitan dengan kinerja 

individu, tetapi juga melibatkan aspek-aspek seperti budaya 

organisasi, efektivitas tim, dan adaptabilitas terhadap perubahan. 

 Evaluasi terus-menerus membutuhkan siklus umpan balik 

yang konstan antara pelanggan, karyawan, dan pemimpin 

organisasi. Proses ini mendorong komunikasi terbuka dan 

membangun budaya organisasi yang responsif terhadap 
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perubahan. Hasil evaluasi tidak hanya digunakan untuk 

memberikan umpan balik kepada individu atau tim, tetapi juga 

sebagai landasan untuk perbaikan berkelanjutan dan pengambilan 

keputusan strategis. Pentingnya evaluasi terus-menerus dalam 

kebutuhan organisasi adalah untuk memastikan bahwa organisasi 

dapat beradaptasi dengan dinamika pasar, mengidentifikasi 

peluang untuk inovasi, dan memastikan bahwa sumber daya 

organisasi digunakan secara efisien. Dengan mengintegrasikan 

evaluasi terus-menerus ke dalam budaya organisasi, sebuah 

organisasi dapat mencapai keseimbangan antara pemeliharaan 

kinerja saat ini dan persiapan untuk tantangan di masa depan. 

1.3 Pelatihan dan Pengembangan 

 Pelatihan dan pengembangan (training and development) 

adalah komponen penting dalam manajemen sumber daya 

manusia yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan, dan kompetensi karyawan. Proses ini melibatkan 

serangkaian kegiatan yang dirancang untuk memenuhi kebutuhan 

pengembangan individu dan organisasi (Noe, 2019)s. Pelatihan 

dan pengembangan dapat mencakup berbagai aspek, termasuk 

pelatihan teknis, pengembangan keterampilan kepemimpinan, dan 

peningkatan kemampuan interpersonal. Inilah beberapa poin 

kunci terkait dengan pelatihan dan pengembangan: 

▪ Identifikasi Kebutuhan Pelatihan: Analisis kebutuhan pelatihan 

dilakukan untuk mengidentifikasi area-area di mana karyawan 

dan organisasi memerlukan pengembangan. 

▪ Perencanaan dan Desain Program: Berdasarkan analisis, 

program pelatihan dirancang dengan tujuan yang jelas dan 

terukur. 

▪ Pelaksanaan Pelatihan: Program pelatihan diimplementasikan 

sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. 

▪ Evaluasi dan Umpan Balik: Evaluasi dilakukan untuk mengukur 

efektivitas program pelatihan. 
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▪ Pengembangan Keterampilan Kepemimpinan: Pelatihan 

kepemimpinan berfokus pada pengembangan keterampilan 

manajerial, kepemimpinan, dan komunikasi bagi para 

pemimpin di berbagai tingkatan organisasi. 

▪ Pengembangan Keterampilan Teknis: Pelatihan teknis 

bertujuan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan 

dalam bidang tertentu, seperti teknologi baru, metodologi kerja, 

atau perangkat lunak khusus. 

Pelatihan dan pengembangan yang efektif tidak hanya 

memberikan manfaat bagi karyawan secara individu, tetapi juga 

berkontribusi positif terhadap kinerja keseluruhan organisasi. 

Investasi dalam pengembangan karyawan menciptakan 

lingkungan yang inovatif, adaptif, dan mampu bersaing dalam 

dunia bisnis yang terus berubah. 

1.4 Pengembangan Keterampilan Soft Skills 

 Pengembangan keterampilan soft skills, atau keterampilan 

lunak, merupakan aspek penting dalam strategi pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia. Keterampilan ini mencakup 

aspek interpersonal, komunikasi, dan perilaku yang tidak hanya 

memperkaya hubungan kerja, tetapi juga membentuk budaya 

organisasi yang positif (Patterson et al., 2011).  

 Program pengembangan keterampilan soft skills biasanya 

melibatkan penguatan komunikasi efektif, baik dalam konteks 

interpersonal maupun kelompok. Ini mencakup kemampuan 

mendengarkan dengan empati, menyampaikan ide dengan jelas, 

dan membangun hubungan kerja yang sehat. Pelatihan ini juga 

seringkali mencakup pengembangan keterampilan presentasi, 

membantu karyawan untuk dapat berbicara di depan umum 

dengan percaya diri dan memengaruhi audien. 

 Selain itu, pengembangan keterampilan kepemimpinan dan 

manajemen konflik juga menjadi fokus utama dalam program ini. 

Karyawan dilatih untuk mengenali dan mengelola dinamika dalam 

tim, memotivasi anggota tim, dan mengatasi konflik secara 
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konstruktif. Ini menciptakan lingkungan kerja yang kooperatif dan 

mendukung, di mana karyawan dapat berkolaborasi dengan baik 

dan mencapai tujuan bersama. 

 Program pengembangan keterampilan soft skills juga sering 

mencakup pelatihan dalam manajemen waktu, keuletan, dan 

toleransi terhadap tekanan. Keterampilan ini membantu karyawan 

untuk tetap produktif dan berkualitas tinggi di tengah tuntutan 

pekerjaan yang dinamis. Selain itu, program ini dapat memasukkan 

pelatihan untuk meningkatkan kemampuan beradaptasi dan 

inovasi dalam menghadapi perubahan yang mungkin terjadi dalam 

lingkungan kerja. 

 Melalui pengembangan keterampilan soft skills, organisasi 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang berorientasi pada 

manusia, memperkuat hubungan antar-karyawan, dan 

meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang memiliki 

keterampilan soft skills yang baik dapat berkontribusi pada budaya 

kerja yang positif, meningkatkan produktivitas, dan membangun 

hubungan profesional yang kokoh. Seiring dengan perubahan 

dinamika bisnis dan penekanan pada hubungan interpersonal, 

pengembangan keterampilan soft skills menjadi investasi berharga 

yang mendukung kesuksesan jangka panjang organisasi. 

1.5 Mentoring dan Coaching 

 Mentoring dan coaching merupakan pendekatan yang 

sangat berharga dalam pengembangan sumber daya manusia, 

membantu karyawan untuk mencapai potensi maksimalnya. 

Mentoring dan coaching bukan hanya tentang mentransfer 

pengetahuan, tetapi juga mengenai pembimbingan, dukungan, dan 

pemberian umpan balik yang konstruktif. 

1.5.1 Definisi Mentoring dan Coaching 

 Mentoring dan coaching adalah dua pendekatan penting 

dalam pengembangan profesional yang bertujuan untuk 

membimbing dan membantu individu dalam mencapai tujuan karir 

dan pengembangan pribadi. Mentoring melibatkan hubungan 
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antara seorang mentor yang berpengalaman dan seorang mentee 

yang kurang berpengalaman, di mana mentor memberikan 

panduan, nasihat, dan dukungan kepada mentee. Hubungan 

mentoring sering kali bersifat lebih personal, berlangsung dalam 

jangka waktu yang lebih panjang, dan fokus pada pengembangan 

secara menyeluruh, termasuk aspek pribadi dan profesional. 

Sementara itu, coaching adalah pendekatan yang lebih terstruktur 

dan terfokus pada pencapaian tujuan tertentu. Seorang coach 

membantu individu mengidentifikasi tujuan, mengembangkan 

keterampilan, dan mengatasi hambatan atau tantangan yang 

mungkin muncul dalam perjalanan pencapaian tujuan tersebut. 

Coaching seringkali bersifat lebih formal, melibatkan sesi-sesi 

terjadwal dan umpan balik yang lebih terstruktur. Keduanya 

memiliki peran penting dalam membentuk perkembangan dan 

sukses individu dalam lingkungan kerja yang berubah-ubah. 

Tabel 1.1 Perbedaan Mentoring dan Coaching 

Aspek Mentoring Coaching 

Fokus 

Berfokus pada 
pengembangan 
menyeluruh, termasuk 
aspek personal dan 
profesional. 

Berfokus pada 
pencapaian tujuan 
khusus dan 
pengembangan 
keterampilan tertentu. 

Hubungan 

Mentor dan mentee 
memiliki hubungan 
yang bersifat lebih 
personal dan seringkali 
bersifat jangka panjang. 

Hubungan antara coach 
dan karyawan bersifat 
lebih terfokus pada 
tujuan spesifik dan 
dapat bersifat jangka 
pendek atau sesi-sesi 
terbatas. 

Pemberdayaan 

Memberdayakan 
mentee secara 
menyeluruh, 
memberikan wawasan 
dari pengalaman 
panjang mentor. 

Memberdayakan 
karyawan dengan fokus 
pada pengembangan 
keterampilan khusus 
dan pencapaian tujuan. 
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Umpan Balik 

Umpan balik seringkali 
bersifat informal dan 
berkala melalui dialog 
terbuka antara mentor 
dan mentee. 

Umpan balik cenderung 
lebih terstruktur, 
melibatkan evaluasi 
yang lebih formal 
terhadap kemajuan 
karyawan. 

Tujuan 

Membantu mentee 
untuk mencapai potensi 
maksimal, memperluas 
jaringan profesional, 
dan memberikan 
wawasan tentang 
budaya organisasi. 

Membantu karyawan 
mencapai tujuan bisnis, 
mengatasi hambatan, 
dan meningkatkan 
keterampilan tertentu. 

Proses Pembelajaran 

Proses belajar dari 
pengalaman mentor, 
berbagi cerita sukses 
atau kegagalan, dan 
memberikan perspektif 
yang luas tentang karir 
dan kehidupan. 

Menekankan pada 
proses pembelajaran 
yang terstruktur, 
menggunakan teknik-
teknik dan alat-alat 
khusus untuk 
meningkatkan 
keterampilan dan 
pengetahuan karyawan. 

Fleksibilitas 

Bersifat lebih fleksibel 
dan terkadang lebih 
organik, tergantung 
pada dinamika 
hubungan antara 
mentor dan mentee. 

Cenderung lebih 
terjadwal secara ketat 
dan lebih terfokus pada 
pencapaian tujuan 
jangka pendek. 

 

1.5.2 Tujuan dan Manfaat Mentoring 

 Mentoring bertujuan untuk memberikan panduan, 

dukungan, dan pembimbingan kepada individu yang kurang 

berpengalaman oleh mentor yang lebih berpengalaman. Tujuan 

utama mentoring adalah memfasilitasi pengembangan pribadi dan 

profesional mentee. Melalui hubungan mentoring, mentor 

bertujuan untuk membantu mentee mencapai potensi maksimal, 

memberikan wawasan tentang dinamika organisasi, dan 

memberikan arahan untuk pengembangan karir yang sukses. 
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Manfaat mentoring mencakup banyak aspek, baik bagi 

mentee maupun mentor. Bagi mentee, manfaatnya dapat meliputi 

percepatan pembelajaran melalui pengalaman dan nasihat mentor, 

pemahaman yang lebih baik tentang kehidupan dan karir, serta 

pembentukan jaringan profesional yang kuat. Mentoring juga dapat 

meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi, membantu mentee 

dalam menghadapi tantangan, dan memberikan pemahaman yang 

lebih mendalam tentang budaya organisasi. 

Sementara itu, bagi mentor, manfaatnya termasuk peluang 

untuk membagikan pengetahuan dan pengalaman, meningkatkan 

keterampilan kepemimpinan dan komunikasi, serta mendapatkan 

kepuasan dari kontribusi positif terhadap perkembangan individu 

lainnya. Melalui mentoring, mentor juga dapat mengembangkan 

wawasan baru, memperbarui pengetahuan, dan memperluas 

jaringan profesional. 

1.5.3 Tujuan dan Manfaat Coaching 

 Coaching bertujuan untuk memfasilitasi perkembangan 

individu melalui bimbingan dan dukungan yang terfokus pada 

pencapaian tujuan khusus. Tujuan utama coaching adalah 

membantu karyawan mengidentifikasi area yang memerlukan 

perbaikan, mengembangkan keterampilan yang diperlukan, dan 

mencapai hasil yang diinginkan dalam konteks tugas atau proyek 

tertentu. Dengan pendekatan yang lebih terstruktur, coaching 

dapat membimbing individu dalam mengatasi hambatan atau 

tantangan, meningkatkan kinerja, dan meningkatkan kualitas hasil 

kerja. 

Manfaat coaching mencakup sejumlah aspek yang 

signifikan. Bagi karyawan, coaching memberikan kesempatan 

untuk mendapatkan umpan balik yang konstruktif, meningkatkan 

pemahaman tentang kekuatan dan kelemahan, dan memperluas 

wawasan tentang cara meningkatkan kinerja. Coaching juga dapat 

meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi, mempersiapkan 

karyawan untuk tugas atau tanggung jawab yang lebih besar, dan 
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memberikan dukungan dalam menghadapi perubahan atau 

tantangan. 

Sementara itu, bagi organisasi, manfaat coaching 

melibatkan peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan, 

pengembangan budaya pembelajaran yang positif, dan 

meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan. Dengan 

memberikan dukungan individu yang terfokus, coaching juga dapat 

berkontribusi pada pengembangan pemimpin yang efektif dalam 

organisasi. Manfaat ini menciptakan lingkungan kerja yang 

dinamis, responsif, dan berorientasi pada pencapaian tujuan 

organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, coaching bukan 

hanya membantu individu untuk berkembang, tetapi juga 

memberikan dampak positif terhadap kesehatan dan 

keberlanjutan organisasi. 

1.6 Pengembangan Karir 

Pengembangan karir adalah suatu proses yang terencana 

dan berkelanjutan yang melibatkan pemahaman individu terhadap 

keahlian, minat, dan nilai-nilai pribadi untuk mencapai tujuan karir 

jangka panjang (Brown & Lent, 2012). Dalam konteks organisasi, 

pengembangan karir tidak hanya bermanfaat bagi individu, tetapi 

juga mendukung tujuan dan keberlanjutan organisasi. Pertama, 

pengembangan karir dimulai dengan self-assessment atau penilaian 

diri. Individu perlu memahami keahlian, minat, nilai-nilai, dan 

aspirasi. Ini melibatkan refleksi mendalam terhadap pencapaian 

karir sebelumnya, kekuatan, dan area pengembangan. Self-

assessment membantu individu mengidentifikasi tujuan karir yang 

konsisten dengan nilai-nilai pribadi. 

Setelah self-assessment, langkah berikutnya adalah 

penyusunan tujuan karir yang jelas dan terukur. Tujuan karir 

membantu individu untuk memiliki arah dan fokus dalam 

pengembangan karir individu. Tujuan ini dapat mencakup 

pencapaian keterampilan baru, peningkatan tanggung jawab, atau 

mencapai posisi manajerial tertentu. Pengembangan keterampilan 

dan kompetensi adalah komponen penting dari pengembangan 
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karir. Ini dapat melibatkan pelatihan formal, partisipasi dalam 

proyek-proyek khusus, atau pengalaman kerja yang dapat 

meningkatkan kualifikasi dan kemampuan individu. 

Pengembangan keterampilan ini tidak hanya berfokus pada aspek 

teknis, tetapi juga pada keterampilan lunak seperti komunikasi, 

kepemimpinan, dan resolusi konflik. 

Pengelolaan jaringan profesional adalah aspek lain yang 

perlu dipertimbangkan dalam pengembangan karir. Membangun 

hubungan yang kuat dengan rekan kerja, atasan, dan profesional di 

industri yang sama dapat membuka pintu untuk peluang baru, 

pembelajaran, dan dukungan. Proses pengembangan karir juga 

melibatkan pemantauan dan evaluasi berkelanjutan terhadap 

progres individu terhadap tujuan karir individu. Ini 

memungkinkan untuk penyesuaian dan peningkatan berkelanjutan 

dalam perjalanan karir. Dalam konteks organisasi, program 

pengembangan karyawan dapat mendukung pengembangan karir. 

Ini dapat termasuk pelatihan berkelanjutan, program mentoring, 

dan peluang rotasi pekerjaan yang memberikan pengalaman 

beragam. 

Dalam era perubahan konstan dan kompleksitas bisnis, 

penting untuk melihat pengembangan karir sebagai investasi 

jangka panjang. Organisasi yang mendorong dan mendukung 

pengembangan karir karyawan cenderung mendapatkan manfaat 

dalam hal karyawan yang lebih terampil, terlibat, dan loyal. 

Sebaliknya, individu yang aktif mengelola pengembangan karir 

akan lebih siap menghadapi perubahan di tempat kerja dan meraih 

peluang yang muncul. 

1.6.1 Self Assessment atau Penilaian Diri 

 Self-assessment atau penilaian diri merupakan tahapan 

yang krusial dalam pengembangan karir. Ini adalah proses 

introspeksi mendalam di mana individu secara sistematis 

mengevaluasi keahlian, minat, nilai-nilai, dan aspirasinya untuk 

membentuk pemahaman yang jelas tentang identitas profesional. 

Self-assessment melibatkan refleksi menyeluruh terhadap 
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pengalaman, pencapaian, serta kekuatan dan kelemahan yang 

mungkin telah memengaruhi perjalanan karir seseorang (West, 

2017). 

Selama proses self-assessment, individu dapat merenung 

tentang pencapaian karir masa lalu, tantangan yang dihadapi, dan 

keberhasilan yang telah dicapai. Ini melibatkan identifikasi 

momen-momen signifikan yang membentuk jalan karir dan 

pengalaman yang memperkuat keterampilan tertentu. Pemahaman 

ini membantu membangun fondasi bagi individu untuk 

merencanakan langkah-langkah selanjutnya dalam pengembangan 

karir. 

Selain itu, self-assessment melibatkan evaluasi keahlian 

teknis dan keterampilan lunak yang dimiliki oleh individu. Ini dapat 

mencakup analisis mendalam tentang bagaimana penerapan 

keterampilan tersebut dalam pekerjaan sehari-hari telah 

memberikan dampak pada pencapaian tugas dan proyek. 

Identifikasi keterampilan yang kuat dan area di mana 

perkembangan lebih lanjut diperlukan membantu menentukan 

fokus pengembangan pribadi. 

Aspek-aspek pribadi seperti minat dan nilai-nilai juga 

menjadi titik pusat dalam self-assessment. Memahami minat karir 

yang intrinsik dan nilai-nilai yang mendefinisikan orientasi etika 

dan profesional seseorang membantu menyusun tujuan karir yang 

konsisten dengan jati diri. Pemahaman ini juga dapat membantu 

individu menemukan kepuasan dan makna dalam pekerjaannya. 

Sebagai bagian dari self-assessment, individu juga dapat 

mempertimbangkan aspirasi masa depannya. Ini melibatkan 

pemikiran kritis tentang tujuan karir jangka panjang, posisi yang 

diinginkan, dan peran yang diinginkan dalam organisasi. 

Identifikasi aspirasi ini menjadi landasan untuk menyusun rencana 

pengembangan karir yang konkret dan realistis. 

Dalam konteks pengembangan karir yang berkelanjutan, 

self-assessment bukanlah sekadar langkah satu kali, melainkan 

suatu siklus berkesinambungan. Individu perlu secara teratur 

merefleksikan dan memperbarui self-assessment seiring 
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berjalannya waktu, mengingat bahwa preferensi, keterampilan, 

dan tujuan karir dapat berkembang seiring dengan pengalaman 

hidup dan profesional. Dengan melakukan self-assessment secara 

teratur, individu dapat memastikan bahwa langkah-langkah 

pengembangan karir tetap relevan dan sesuai dengan evolusi 

kebutuhan dan ambisi yang dimiliki. 

1.6.2 Penyusunan Tujuan Karir yang Jelas dan Terukur 

 Penyusunan tujuan karir yang jelas dan terukur memainkan 

peran kunci dalam perjalanan pengembangan karir seseorang. 

Tujuan ini memberikan arah yang spesifik dan fokus dalam 

mencapai kemajuan yang diinginkan. Pertama-tama, individu perlu 

mengidentifikasi tujuan karir yang sesuai dengan visi dan nilai-

nilai pribadi. Langkah awal dalam menyusun tujuan karir adalah 

merinci secara rinci apa yang ingin dicapai dalam jangka waktu 

tertentu. Tujuan ini dapat melibatkan pencapaian keterampilan 

khusus, mencapai tingkat tanggung jawab yang lebih tinggi, atau 

mencapai posisi manajerial tertentu. Keterkaitan antara tujuan 

karir dan nilai-nilai pribadi membantu memastikan bahwa 

pencapaian tersebut memberikan kepuasan dan makna pribadi. 

 Tujuan karir yang baik juga perlu bersifat terukur. Hal ini 

melibatkan penetapan indikator kinerja atau parameter yang dapat 

diukur untuk mengevaluasi kemajuan. Misalnya, jika tujuan karir 

melibatkan pengembangan keterampilan khusus, parameter 

terukur dapat melibatkan partisipasi dalam pelatihan atau proyek-

proyek tertentu. Pengukuran kemajuan ini membantu individu 

untuk secara teratur mengevaluasi pencapaian dan membuat 

penyesuaian jika diperlukan. Selain itu, tujuan karir perlu dapat 

diukur dalam konteks waktu yang jelas. Menetapkan batas waktu 

untuk mencapai tujuan memberikan kerangka waktu yang jelas 

dan membantu individu untuk tetap fokus. Ini juga menciptakan 

rasa tanggung jawab terhadap pencapaian tujuan dalam periode 

waktu yang ditentukan (Hammond et al., 2015). 

 Proses penyusunan tujuan karir yang jelas dan terukur 

melibatkan rencana aksi yang terperinci. Individu perlu menyusun 
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langkah-langkah konkret yang akan diambil untuk mencapai 

tujuan tersebut. Rencana ini dapat mencakup perencanaan 

pelatihan, partisipasi dalam proyek-proyek tertentu, atau mencari 

mentor yang dapat memberikan bimbingan. Selain itu, tujuan karir 

yang terukur juga memerlukan kemampuan untuk menangani 

tantangan dan hambatan yang mungkin muncul. Ini melibatkan 

pengembangan strategi untuk mengatasi rintangan, seperti 

mencari sumber daya tambahan, mencari dukungan, atau 

melakukan penyesuaian rencana jika perlu. 

 Penting untuk diingat bahwa tujuan karir dapat 

berkembang seiring waktu. Oleh karena itu, penyusunan tujuan 

yang jelas dan terukur juga melibatkan kemampuan untuk 

merevisi dan menyesuaikan tujuan tersebut sesuai dengan 

perubahan dalam kebutuhan pribadi atau kondisi pasar kerja. 

Dengan menyusun tujuan karir yang jelas dan terukur, individu 

dapat menciptakan peta jalan yang terstruktur untuk mencapai 

sukses dalam karir individu. Pemahaman yang mendalam tentang 

tujuan ini memberikan motivasi yang kuat dan membimbing 

individu melalui perjalanan pengembangan karir dengan fokus dan 

tekad. 

1.7 Evaluasi Kinerja 

 Evaluasi kinerja merupakan proses sistematis untuk 

menilai dan mengukur kinerja karyawan terhadap tujuan dan 

standar yang telah ditetapkan oleh organisasi. Tujuan utama dari 

evaluasi kinerja adalah memberikan umpan balik yang konstruktif 

kepada karyawan, mengidentifikasi kekuatan dan area 

pengembangan, serta membantu dalam pengambilan keputusan 

terkait pengembangan karir dan pengelolaan kinerja. Melalui 

proses ini, organisasi dapat mengukur sejauh mana karyawan telah 

mencapai sasaran, memberikan penghargaan yang pantas, dan 

mengidentifikasi peluang untuk perbaikan (Daniels, 2014). 

Evaluasi kinerja sering kali mencakup berbagai metode 

seperti penilaian oleh atasan, evaluasi rekan kerja, dan penilaian 

diri. Umpan balik dari berbagai sumber ini membantu dalam 
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memberikan perspektif yang komprehensif tentang kinerja 

karyawan. Selain itu, evaluasi kinerja juga dapat menjadi dasar 

untuk pengembangan rencana pengembangan karyawan, pelatihan 

lanjutan, atau pengakuan prestasi. 

Manfaat dari evaluasi kinerja tidak hanya terbatas pada 

tingkat individual, tetapi juga berkontribusi pada efektivitas 

organisasi secara keseluruhan. Evaluasi kinerja membantu dalam 

mengidentifikasi karyawan yang berkinerja tinggi untuk 

pengakuan atau promosi, sementara juga memberikan landasan 

untuk mengatasi isu-isu kinerja yang mungkin muncul. Dengan 

memahami kinerja karyawan, organisasi dapat mengoptimalkan 

penempatan sumber daya, meningkatkan produktivitas, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang berfokus pada pencapaian 

tujuan bersama. Namun, penting untuk mencatat bahwa evaluasi 

kinerja harus dilakukan dengan cermat dan adil, menghindari bias 

yang tidak sehat dan memberikan umpan balik yang konstruktif. 

Penerapan sistem evaluasi yang transparan dan konsisten dapat 

menciptakan budaya kerja yang mendukung pertumbuhan, 

pengembangan, dan pencapaian kesuksesan bersama dalam 

konteks organisasi. 
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BAB 10 
SUSTAINABILITY DALAM 

PENGEMBANGAN ASET SDM 

10.1 Pengertian Pengembangan SDM 

Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia) mengacu 

pada upaya perusahaan untuk meningkatkan kualifikasi, 

keterampilan, dan kinerja karyawan dengan tujuan menciptakan 

tim yang unggul. Ketika perusahaan merekrut karyawan, 

harapannya adalah mendapatkan individu yang memiliki kualitas 

tinggi untuk menjalankan tugas-tugas dengan efisien(Siswanto et 

al., 2022). Meskipun harapan tersebut dapat terpenuhi, 

kenyataannya tidak selalu sesuai dengan rencana. Ada situasi di 

mana kinerja karyawan menurun atau masalah muncul, 

menghambat pencapaian harapan perusahaan. Oleh karena itu, 

pengembangan SDM menjadi suatu kebutuhan yang perlu 

diadakan secara berkala. 

Pengembangan SDM tidak hanya mencakup peningkatan 

keterampilan teknis, tetapi juga pengembangan aspek-aspek 

seperti kepemimpinan, kolaborasi tim, dan penyelesaian masalah. 
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Melalui pendekatan ini, perusahaan berusaha menciptakan 

lingkungan yang mendukung pertumbuhan dan perkembangan 

karyawan, sehingga mereka dapat berkontribusi secara optimal 

sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang semakin berkembang. 

Beberapa metode pengembangan SDM melibatkan berbagai 

pendekatan atau metode untuk mengembangkan dan 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, sebagai 

berikut: 

1. Pelatihan atau Training 

Pelatihan atau training adalah suatu metode 

pengembangan yang umumnya diterapkan oleh setiap perusahaan 

untuk meningkatkan keterampilan para karyawan dalam 

menjalankan tugas-tugas mereka. Proses pelatihan dapat 

dilakukan baik secara internal maupun eksternal. Pelatihan 

internal terjadi di lingkungan perusahaan itu sendiri, dengan 

trainer yang dapat berasal dari internal perusahaan atau dari mitra 

kerja yang berkolaborasi dalam penyelenggaraan pelatihan. 

Sedangkan pelatihan eksternal melibatkan karyawan yang 

mengikuti pelatihan di lembaga atau instansi pelatihan eksternal. 

Hal ini melibatkan perusahaan-perusahaan yang menyediakan 

layanan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan. Training menjadi 

tahap wajib bagi karyawan baru sebelum mereka ditugaskan untuk 

menjalankan tugas, di mana mereka diharuskan mengikuti 

pelatihan terlebih dahulu. (Bariqi, 2018). 

2. Magang 

Melalui metode magang, karyawan baru mendapatkan 

pelatihan untuk memahami tugas-tugas yang akan mereka 

jalankan di masa depan. Sebagai individu yang baru dalam 

lingkungan perusahaan, karyawan tersebut mungkin belum 

memiliki pemahaman yang cukup tentang lingkungan kerja dan 

tugas yang akan diemban. Oleh karena itu, melalui program 

magang, karyawan baru dapat dibimbing dan dilatih sehingga 

mereka dapat siap untuk menjalankan tugas mereka dengan 

keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan. Magang menjadi 
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langkah awal yang umumnya diadakan di setiap perusahaan 

sebagai upaya persiapan sebelum karyawan ditempatkan dalam 

pekerjaan utama mereka. 

3. Pendidikan 

Melalui metode pendidikan, perusahaan menyelenggarakan 

pendidikan formal untuk para karyawan atau memberikan 

kesempatan kepada mereka untuk melanjutkan pendidikan. 

Tujuan dari pendekatan ini adalah untuk memastikan bahwa 

karyawan memiliki kualifikasi pendidikan yang sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. 

Contoh penerapan metode ini adalah ketika perusahaan 

ingin meningkatkan posisi karyawan yang memiliki latar belakang 

pendidikan D3 karena pencapaian atau potensi yang dimiliki. 

Dalam hal ini, perusahaan akan mengambil kebijakan untuk 

memberikan kesempatan kepada karyawan tersebut untuk 

melanjutkan pendidikan dengan mengambil kuliah lanjutan. 

Pendekatan ini dianggap lebih efektif daripada merekrut karyawan 

baru, karena perusahaan sudah mengenali kinerja dan potensi 

karyawan yang bersangkutan. 

4. Rotasi Kerja 

Metode rotasi menjadi suatu pendekatan yang efektif ketika 

perusahaan perlu mengevaluasi dan menangani karyawan yang 

tidak memberikan hasil maksimal dalam pekerjaannya. Evaluasi 

dilakukan untuk menentukan penyebab kurangnya kinerja, seperti 

ketidakcocokan di antara tim, tekanan yang terlalu besar, atau 

karyawan yang mencapai batas kelelahan dan kejenuhan. Melalui 

metode rotasi, karyawan diberikan kesempatan untuk mengalami 

variasi pekerjaan, memungkinkan perusahaan menemukan divisi 

yang paling cocok untuk ditempatkan. 

Jika seorang karyawan tidak cocok di suatu divisi, tetapi 

mampu memberikan hasil maksimal di divisi lain, pemindahan 

menjadi opsi yang dipertimbangkan. Metode rotasi tidak hanya 

membantu menemukan tempat yang cocok untuk karyawan, tetapi 

juga berfungsi sebagai solusi untuk mengisi kekosongan saat 
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karyawan lain sedang cuti, izin mendadak, atau mengundurkan 

diri. 

Dengan pendekatan ini, perusahaan tidak perlu panik 

menghadapi situasi tersebut. Melalui metode rotasi, karyawan 

memiliki kesempatan untuk menemukan passion kerja yang lebih 

sesuai untuk mereka, yang pada gilirannya akan berdampak positif 

pada kinerja mereka. 

5. Studi Banding 

Metode perbandingan atau studi banding adalah suatu 

pendekatan pengembangan SDM yang melibatkan evaluasi atau 

perbandingan sistem kerja yang berlaku di suatu perusahaan 

dengan standar atau sistem kerja yang diterapkan di tempat lain. 

Tujuan utama dari metode ini adalah memberikan gambaran 

seberapa efektif sistem kerja terhadap produktivitas yang 

diperoleh oleh perusahaan. 

Contoh penerapan metode ini dapat terlihat ketika suatu 

perusahaan ingin melakukan perbaikan pada sistem 

pemasarannya. Perusahaan tersebut akan melakukan studi 

banding dengan perusahaan lain yang memiliki sistem pemasaran 

yang berbeda. Setelah mendapatkan gambaran mengenai metode 

yang diterapkan di perusahaan lain, perusahaan dapat mencoba 

menerapkannya sendiri. Dengan demikian, perusahaan dapat 

menilai apakah perubahan tersebut akan membawa perbaikan, 

tidak mengubah apa-apa, atau bahkan menurunkan hasil kerja. 

6. Uji Kompetensi 

Metode uji kompetensi, meskipun tidak selalu disukai oleh 

karyawan karena sifatnya yang menuntut pengujian kemampuan, 

dianggap perlu untuk mengevaluasi kualitas karyawan. Ujian 

kompetensi dapat dilakukan oleh perusahaan sendiri atau melalui 

Badan Nasional Sertifikasi Profesi (BNSP). 

Adakalanya, karyawan yang telah lama bekerja dapat 

kurang termotivasi untuk belajar karena sudah merasa mahir 

dalam pekerjaannya. Mereka cenderung enggan menerima 

perubahan, terutama jika perusahaan memiliki metode atau 
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kebijakan baru dalam hal produksi. Dengan adanya uji kompetensi, 

karyawan diharapkan kembali termotivasi untuk belajar dan 

menyesuaikan diri dengan perkembangan baru dalam lingkungan 

kerja. Ini membuka peluang bagi karyawan, terutama yang sudah 

lama bekerja, untuk meningkatkan dan memperbarui 

keterampilan mereka sesuai dengan tuntutan perusahaan. 

7. Coaching 

Metode ini adalah metode pelatihan atau pembimbingan di 

mana seseorang ditunjuk untuk membimbing karyawan lain. 

Tujuan utama dari metode ini adalah untuk meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan karyawan dalam menjalankan 

tugas-tugas mereka. 

Melalui metode ini, karyawan dapat mendapatkan 

bimbingan langsung dari individu yang telah memiliki pengalaman 

dan keterampilan yang cukup dalam pekerjaan tersebut. Selain 

meningkatkan kualitas kerja karyawan, metode ini juga berfungsi 

sebagai sarana transfer kemampuan dari individu berpengalaman 

kepada mereka yang masih belajar atau membutuhkan bimbingan 

tambahan. Hal ini dapat mempercepat proses pembelajaran dan 

membantu karyawan baru atau yang kurang berpengalaman untuk 

lebih cepat beradaptasi dengan tugas dan tanggung jawab mereka 

di lingkungan kerja. 

8. Outbound  

Metode Outbond merupakan pendekatan yang dilakukan 

dengan tujuan untuk mempererat silaturahmi antara karyawan di 

berbagai tingkatan dalam suatu perusahaan. Kegiatan Outbond 

melibatkan pembagian peserta ke dalam kelompok-kelompok yang 

terdiri dari anggota dari berbagai divisi perusahaan. 

Selama kegiatan Outbond, seringkali diadakan permainan 

yang menuntut pola pikir cepat, keterampilan kepemimpinan, dan 

kerja sama tim. Tindakan ini bertujuan untuk memberikan variasi 

dan mengatasi kejenuhan yang mungkin muncul karena rutinitas 

pekerjaan yang berulang. Kejenuhan dapat mengakibatkan 
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penurunan produktivitas karyawan, dan oleh karena itu, Outbond 

diimplementasikan sebagai strategi untuk mencegahnya. 

Dengan melibatkan karyawan dalam kegiatan di luar 

perusahaan, seperti Outbond, perusahaan berharap dapat 

menyegarkan semangat kerja, merangsang kolaborasi antar-divisi, 

serta memperkuat hubungan sosial di antara anggota tim. Ini 

adalah langkah proaktif dalam menjaga kesejahteraan psikologis 

dan kinerja karyawan. 

Pengembangan SDM juga dapat diterapkan melalui 

pengelolaan SDM dalam sustainability report, yang mencakup 

pengelolaan perekrutan, pemeliharaan, dan pelatihan karyawan, 

internalisasi budaya, dan kesejahteraan karyawan. Selain itu, 

pengembangan SDM dapat melibatkan pengelolaan sumber daya 

manusia secara efektif, termasuk promosi, motivasi, dan 

pemanfaatan teknologi untuk mendukung pertumbuhan dan 

keberlanjutan organisasi. Implementasi metode ini dapat 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang produktif, 

berkelanjutan, dan mendorong pertumbuhan SDM secara holistik. 

10.2 Sustainaability dalam Pengembangan Aset SDM 

Pengembangan aset sumber daya manusia (SDM) yang 

berkelanjutan mencakup konsep pembangunan manusia yang 

dapat berlangsung dalam jangka waktu yang panjang atau 

sustainable human development. Fokus utamanya adalah pada 

peningkatan produktivitas, etika, dan pengembangan diri individu 

(Ong & Mahazan, 2020). Beberapa aspek penting dalam konteks 

pengembangan SDM berkelanjutan melibatkan: 

1. Leading Productivity & Learning 

Leading Productivity & Learning adalah suatu pendekatan 

yang bertujuan untuk meningkatkan produktivitas kerja dan 

membangun keterampilan yang lebih baik bagi karyawan. Fokus 

utama dari pendekatan ini adalah memimpin atau memandu 

karyawan dalam mencapai produktivitas yang optimal, sekaligus 

memberikan pembelajaran yang berkelanjutan. 
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Perusahaan berupaya memperbaiki kinerja kerja karyawan 

dengan memberikan pelatihan dan pengembangan yang sesuai 

dengan tuntutan pasar dan perkembangan industri. Melalui 

program ini, karyawan dapat mengembangkan keterampilan yang 

relevan dan diperlukan untuk menjawab perubahan dalam 

lingkungan kerja yang dinamis. 

Leading Productivity & Learning menjadi strategi penting 

dalam menghadapi perubahan cepat dalam dunia bisnis, di mana 

adaptabilitas dan peningkatan terus-menerus menjadi kunci 

keberhasilan. Dengan memfokuskan pada peningkatan 

produktivitas dan pembelajaran berkelanjutan, perusahaan dapat 

menjaga daya saingnya dan menciptakan tim yang kompeten dan 

siap menghadapi tantangan masa depan. 

2. Leading Ethics 

Leading Ethics merupakan pendekatan yang fokus pada 

pembangunan etika dan kebijakan berkelanjutan dalam suatu 

organisasi. Pendekatan ini mendorong penerapan prinsip-prinsip 

etika dalam setiap keputusan dan tindakan sehari-hari organisasi. 

Tujuannya adalah menciptakan budaya perusahaan yang 

berintegritas dan memiliki komitmen terhadap nilai-nilai etika. 

Organisasi diarahkan untuk memimpin dengan contoh 

dalam menerapkan etika dalam setiap aspek kehidupan 

perusahaan. Ini termasuk dalam pengambilan keputusan, interaksi 

antarkaryawan, hubungan dengan pelanggan dan mitra bisnis, 

serta semua aspek lain yang melibatkan organisasi. 

Membangun Leading Ethics menjadi esensial karena etika 

memainkan peran kunci dalam menjaga reputasi organisasi dan 

membangun kepercayaan baik internal maupun eksternal. Dengan 

memastikan bahwa kebijakan dan praktek etika terus diperbarui 

dan diimplementasikan, organisasi dapat menciptakan lingkungan 

yang mendukung integritas, tanggung jawab, dan nilai-nilai moral 

yang tinggi. 
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3. Leading Personal Development 

Leading Personal Development merupakan pendekatan yang 

bertujuan untuk membangun diri individu dan membantu mereka 

mencapai tujuan pribadi dan profesional. Fokus utama dari 

pendekatan ini adalah pada pengembangan pribadi karyawan. 

Proses ini tidak hanya memberikan manfaat bagi individu secara 

langsung, tetapi juga memiliki dampak positif pada tim dan 

organisasi secara keseluruhan. 

Organisasi bertanggung jawab untuk menyediakan sumber 

daya dan peluang yang mendukung pertumbuhan dan 

perkembangan pribadi karyawan. Ini dapat mencakup pelatihan, 

program pengembangan, mentoring, dan dukungan untuk 

peningkatan keterampilan dan pengetahuan. 

Membangun Leading Personal Development penting karena 

karyawan yang merasa didukung dalam pengembangan pribadi 

mereka cenderung lebih termotivasi dan berdedikasi. Selain itu, 

tim yang terdiri dari individu yang memiliki kemampuan dan 

potensi pribadi yang berkembang juga akan memberikan 

kontribusi positif pada keseluruhan produktivitas dan 

keberhasilan organisasi. 

4. Human Development Leadership & Community 

Human Development Leadership & Community menyoroti 

pentingnya kepemimpinan yang berfokus pada pengembangan 

manusia dan keterlibatan dalam komunitas. Pendekatan ini 

mengakui bahwa kepemimpinan tidak hanya sebatas mencapai 

tujuan bisnis, melainkan juga memiliki peran penting dalam 

meningkatkan kualitas hidup karyawan dan memberikan 

kontribusi positif pada komunitas di sekitarnya. 

Pemimpin yang menerapkan Human Development 

Leadership & Community akan berusaha untuk memahami dan 

memenuhi kebutuhan serta harapan individu di dalam timnya. 

Mereka tidak hanya memberikan arahan untuk mencapai target 

bisnis, tetapi juga berinvestasi dalam pengembangan 

keterampilan, pengetahuan, dan kesejahteraan pribadi karyawan. 
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Selain itu, pendekatan ini mendorong keterlibatan aktif 

dalam komunitas di sekitar organisasi. Pemimpin dan karyawan 

diharapkan untuk menjadi bagian dari inisiatif dan kegiatan yang 

memberikan dampak positif pada masyarakat lokal. Hal ini 

menciptakan budaya organisasi yang peduli, berkelanjutan, dan 

memiliki tanggung jawab sosial yang kuat. 

Namun, meskipun konsep tenaga kerja berkelanjutan 

memiliki nilai yang tinggi, implementasinya tidaklah mudah. 

Beberapa tantangan yang dihadapi oleh perusahaan meliputi: 

Tidak mudahnya merubah pandangan tenaga kerja: 

Beberapa karyawan mungkin menghadapi resistensi terhadap 

perubahan, terutama jika mereka tidak terbiasa dengan 

pendekatan baru yang berfokus pada pengembangan. 

Menjadi pemimpin dari tenaga kerja berkelanjutan: 

Menjadi pemimpin dalam konteks tenaga kerja berkelanjutan 

memerlukan perubahan budaya dan kepemimpinan yang 

memprioritaskan pengembangan manusia dan etika. 

Membangun organisasi pengembangan secara dua arah: 

Mengembangkan model pengembangan yang melibatkan 

keterlibatan dua arah antara perusahaan dan karyawan, 

memastikan adanya dialog dan keterlibatan aktif dari kedua belah 

pihak. 

Dengan mengatasi tantangan ini, perusahaan dapat 

mencapai keberlanjutan dalam pengembangan tenaga kerja, 

menciptakan lingkungan kerja yang responsif, adaptif, dan 

berorientasi pada pertumbuhan jangka panjang. 

Pengembangan SDM berkelanjutan juga melibatkan 

pengelolaan SDM dalam sustainability report, yang mencakup 

perekrutan, pengembangan, kompensasi, dan pengawasan. 

Perusahaan perlu mengimplementasikan kebijakan strategis yang 

berkelanjutan, seperti internalisasi budaya, implementasi 

keselamatan dan kesehatan kerja, kegiatan pemberdayaan 

masyarakat, dan pembaruan implementasi ISO 14001 (Hogiantoro 

et al., 2022). 
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Adaptasi terhadap kondisi persaingan bisnis modern juga 

menjadi aspek penting dalam pengembangan SDM berkelanjutan. 

Perusahaan harus mampu mengelola keragaman sumber daya 

manusia dan mengevaluasi SDM berdasarkan faktor strategis, 

internal, eksternal, dan organisasional, mengingat tantangan 

perdagangan dunia yang kompetitif, inovasi yang cepat, dan siklus 

hidup produk yang pendek. 

Penerapan manajemen sumber daya manusia, yang 

menganggap karyawan sebagai aset perusahaan, menjadi kunci 

dalam pengembangan SDM berkelanjutan. Hal ini harus didasarkan 

pada budaya dan nilai perusahaan, seperti kompeten, harmonis, 

loyal, adaptif, dan kolaboratif, sambil memperhatikan pemenuhan 

kesejahteraan karyawan dan program pengembangan. Ini 

menciptakan fondasi yang kuat untuk pertumbuhan berkelanjutan 

dan kesuksesan jangka panjang. 

10.3 Prinsip sustainability SDM 

Beberapa prinsip pengelolaan sumber daya manusia (SDM) 

yang dijelaskan di berbagai literatur dapat memberikan kontribusi 

signifikan bagi perusahaan dalam mencapai tujuan keberlanjutan. 

Berikut adalah penjelasan secara lengkap mengenai prinsip-

prinsip tersebut: 

1. Pengadaan, Pemeliharaan, dan Pengembangan 

Pengadaan, Pemeliharaan, dan Pengembangan merupakan 

prinsip dalam manajemen SDM yang mencakup tiga aspek utama: 

perekrutan, pemeliharaan, serta pelatihan dan pengembangan 

karyawan. Prinsip ini bertujuan untuk memastikan bahwa 

perusahaan memiliki tim karyawan yang tidak hanya kompeten 

dalam tugasnya, tetapi juga memiliki komitmen yang tinggi 

terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi.  

Dalam pengadaan, perusahaan melakukan manajemen 

perekrutan dengan cermat untuk memilih individu yang sesuai 

dengan kebutuhan dan kriteria perusahaan. Pemeliharaan 

berkaitan dengan strategi perusahaan untuk mempertahankan 
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karyawan yang ada, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 

dan memperhatikan kesejahteraan mereka.  

Pada saat yang sama, pelatihan dan pengembangan 

karyawan menjadi langkah penting untuk memastikan bahwa 

karyawan terus meningkatkan keterampilan dan pengetahuan 

mereka sesuai dengan perkembangan industri dan kebutuhan 

organisasi. Dengan menerapkan prinsip ini secara efektif, 

perusahaan dapat membentuk tim yang kompeten, berkomitmen, 

dan memiliki potensi pertumbuhan, yang pada gilirannya akan 

berkontribusi positif terhadap produktivitas dan keberlanjutan 

organisasi (Rahmat & Apriliani, 2022). 

2. Nilai Kreativitas, Layanan, dan Inovasi 

Nilai Kreativitas, Layanan, dan Inovasi menjadi fondasi 

penting dalam strategi dan perencanaan Sumber Daya Manusia 

(SDM). Prinsip ini menekankan bahwa keberhasilan perusahaan 

tidak hanya bergantung pada keterampilan teknis karyawan, tetapi 

juga pada kemampuan mereka untuk berinovasi, memberikan 

layanan terbaik, dan terus belajar. 

Kreativitas menjadi nilai utama yang mendorong 

perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

ide-ide baru dan solusi inovatif. Layanan yang unggul menekankan 

pentingnya memberikan pelayanan terbaik kepada pelanggan dan 

mitra bisnis. Continuous learning menandakan komitmen terhadap 

pengembangan berkelanjutan, di mana karyawan diberikan 

kesempatan untuk terus meningkatkan keterampilan mereka 

melalui pembelajaran berkelanjutan. 

Inovasi, sebagai nilai yang kuat, tidak hanya mencakup 

pengembangan produk atau layanan, tetapi juga menciptakan cara 

baru untuk bekerja, berkolaborasi, dan mengatasi tantangan. 

Dengan menerapkan nilai-nilai kreativitas, layanan, dan inovasi 

dalam strategi SDM, perusahaan menciptakan budaya yang 

dinamis dan adaptif, memungkinkan mereka untuk beradaptasi 

dengan perubahan pasar dan teknologi yang terus berlanjut. 
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3. Learning Organization 

Learning Organization, atau organisasi pembelajar, adalah 

konsep kunci yang membantu perusahaan mengantisipasi 

tantangan dari lingkungan internal dan eksternal. Ide dasar di balik 

konsep ini adalah menciptakan budaya pembelajaran yang aktif di 

dalam organisasi.  

Dalam sebuah Learning Organization, karyawan tidak 

hanya diberi kesempatan untuk memperoleh pengetahuan baru, 

tetapi juga didorong untuk terus belajar dan berinovasi. Budaya ini 

menciptakan lingkungan di mana perusahaan dapat beradaptasi 

dengan cepat terhadap perubahan-perubahan, baik itu dalam 

teknologi, pasar, atau kebutuhan pelanggan. 

Organisasi pembelajar mendorong berbagi pengetahuan, 

eksperimen dengan ide-ide baru, dan memperlakukan kegagalan 

sebagai kesempatan untuk belajar. Dengan demikian, perusahaan 

yang mengadopsi konsep ini dapat menjadi lebih fleksibel, 

responsif, dan mampu mengidentifikasi peluang atau risiko yang 

muncul dalam lingkungan bisnis mereka. 

4. Kemampuan Mengelola Keragaman SDM 

Kemampuan mengelola keragaman SDM (Sumber Daya 

Manusia) menjadi hal yang krusial dalam menghadapi persaingan 

bisnis modern. Hal ini mengacu pada kemampuan perusahaan 

untuk mengelola dan memanfaatkan keberagaman dalam tim 

kerjanya.  

Dalam konteks ini, keberagaman mencakup perbedaan 

dalam hal latar belakang, pengalaman, keahlian, budaya, dan 

karakteristik lainnya di antara anggota tim atau karyawan. 

Mengembangkan kemampuan untuk mengelola keragaman ini 

bukan hanya sekadar menciptakan tim yang terdiri dari beragam 

individu, tetapi juga menerima dan memahami nilai yang muncul 

dari keberagaman tersebut. 

Dengan menerima dan memahami keberagaman, 

perusahaan dapat menciptakan lingkungan yang inklusif, di mana 

setiap individu merasa dihargai dan didukung. Budaya inklusif ini 
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memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan, 

meningkatkan kreativitas, dan menciptakan kondisi yang 

mendukung inovasi. Dengan memanfaatkan keberagaman dengan 

bijak, perusahaan dapat mendapatkan manfaat dari beragam 

perspektif dan ide-ide yang berkontribusi pada kesuksesan jangka 

panjang mereka. 

5. Pertimbangan Konseptual 

Pemilihan strategi SDM harus mempertimbangkan faktor-

faktor seperti tingkat strategis, faktor internal SDM, faktor 

eksternal, dan faktor organisasional. Pendekatan ini membantu 

perusahaan untuk mengembangkan strategi yang sesuai dengan 

konteksnya dan mendukung pencapaian tujuan keberlanjutan. 

6. Internalisasi Budaya dan Kesejahteraan Karyawan 

Internalisasi budaya dan nilai perusahaan menjadi kunci 

dalam menciptakan identitas perusahaan yang kuat. Pemastian 

kesejahteraan karyawan dan program pengembangan juga 

berkontribusi pada membangun hubungan yang positif antara 

perusahaan dan karyawannya. 

Prinsip-prinsip ini secara kolektif membentuk dasar bagi 

perusahaan untuk mengelola SDM secara berkelanjutan, 

memastikan keberlanjutan organisasi, memenuhi kebutuhan 

organisasi, dan mencapai tujuan keberlanjutan yang diinginkan. 

Dengan mengimplementasikan prinsip-prinsip ini, perusahaan 

dapat membentuk budaya kerja yang inklusif, produktif, dan 

berorientasi pada pertumbuhan jangka panjang. 

10.4 Manajemen SDM dalam Laporan Keberlanjutan 

Pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) tidak 

hanya terbatas pada operasional sehari-hari perusahaan, tetapi 

juga memiliki dampak yang signifikan dalam konteks 

keberlanjutan. Dalam laporan keberlanjutan, peran Manajemen 

SDM menjadi aspek krusial yang mencerminkan tanggung jawab 

perusahaan terhadap sumber daya manusia dan dampaknya pada 
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lingkungan serta masyarakat. Laporan keberlanjutan tidak hanya 

mengevaluasi pencapaian bisnis, tetapi juga memerhatikan 

keberlanjutan praktik manajemen SDM, termasuk aspek keadilan, 

keberagaman, dan pemberdayaan karyawan. Dengan memanfaat-

kan manajemen SDM secara berkelanjutan, perusahaan tidak 

hanya meningkatkan efisiensi operasional dan produktivitas, 

tetapi juga membentuk reputasi yang positif dalam konteks 

tanggung jawab sosial dan keberlanjutan. Artikel ini akan mengulas 

peran strategis manajemen SDM dalam laporan keberlanjutan 

serta dampaknya terhadap citra perusahaan dalam pandangan 

pemangku kepentingan. 

1. Rekrutmen Karyawan 

Manajemen SDM dalam laporan keberlanjutan dimulai dari 

perekrutan karyawan baru dan perubahan karyawan. Tahun lalu, 

perusahaan berhasil menjaga tingkat pergantian karyawan pada 

tingkat yang relatif rendah, yaitu di bawah 10%. Jumlah karyawan 

tetap perusahaan tahun lalu meningkat sebesar 3% dibandingkan 

tahun sebelumnya. Total karyawan (baik tetap maupun tidak 

tetap) juga meningkat sebesar 2% dibandingkan tahun 

sebelumnya. 

Untuk memberikan manfaat lebih banyak kepada 

masyarakat setempat dalam mencapai kemandirian dan 

kemakmuran, perusahaan juga merekrut karyawan dari daerah 

sekitar operasinya. Dalam kebijakannya, perusahaan 

memprioritaskan prinsip kesetaraan dan keberagaman sehingga 

proses rekrutmen karyawan dapat berjalan secara profesional. 

2. Pergantian Karyawan 

Perusahaan selalu berusaha membangun lingkungan kerja 

yang kondusif dan nyaman bagi karyawan. Hal ini terlihat dari 

rendahnya tingkat pergantian karyawan yang mengundurkan diri. 

Tahun lalu, terjadi penurunan jumlah karyawan yang 

mengundurkan diri sebesar lebih dari 50% dibandingkan tahun 

sebelumnya. Loyalitas karyawan mulai terbentuk seiring dengan 

semakin mendarahnya internalisasi budaya perusahaan pada 
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karyawan. Kompensasi dan pembukaan peluang pengembangan 

bagi karyawan menjadi faktor tambahan yang menyebabkan 

penurunan jumlah karyawan yang mengundurkan diri. 

Komposisi Karyawan. 

Dalam laporan keberlanjutan, perusahaan juga dapat 

mencantumkan komposisi karyawan berdasarkan kelompok usia, 

tingkat pendidikan, jenis kelamin, dan sebagainya. Jika kelompok 

usia, misalnya, milenial, mengalami peningkatan, perlu dijelaskan 

mengapa hal ini terjadi. Perusahaan dapat menjelaskan bahwa 

peningkatan jumlah karyawan milenial sejalan dengan 

perkembangan tren, teknologi, dan lingkungan sekitar yang 

membutuhkan sumber daya manusia dengan karakteristik yang 

sesuai dengan milenial, seperti suka mencari hal baru, kritis, dan 

sebagainya. 

Mengenai tingkat pendidikan, perusahaan juga dapat 

menjelaskan latar belakang, misalnya, ada penurunan jumlah 

karyawan yang masih bersekolah formal. Hal ini 

mempertimbangkan keterampilan dan kesiapan karyawan dalam 

upaya mencapai kinerja perusahaan yang terus meningkat. 

Komposisi latar belakang pendidikan perusahaan yang 

menunjukkan penurunan paling signifikan tahun lalu adalah 

jumlah karyawan dengan latar belakang pendidikan di bawah 

sekolah menengah, yang mengalami penurunan sebesar 30% 

dibandingkan tahun sebelumnya. 

3. Kesehatan dan Keselamatan Kerja 

Perusahaan yang peduli terhadap keselamatan sumber 

daya manusia dalam lingkungan kerja juga sangat mendorong 

untuk mencantumkannya dalam laporan keberlanjutan. 

Perusahaan memandang SDM sebagai aset yang sangat berharga. 

Perusahaan sepenuhnya menyadari bahwa pertumbuhan dan 

keberlanjutan sangat bergantung pada semua karyawan. 

Oleh karena itu, perusahaan memberikan perhatian tinggi 

terhadap aspek kesehatan dan keselamatan kerja sumber daya 

manusia. Perusahaan saat ini memiliki beberapa fasilitas dan 
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program untuk mendukung aspek kesehatan dan keselamatan 

kerja. Target utama perusahaan adalah tidak ada kecelakaan atau 

tidak ada kecelakaan kerja dan peningkatan produktivitas 

karyawan. Tidak adanya kecelakaan sangat erat kaitannya dengan 

perusahaan yang berkapital, kerja intensif, dan berisiko. 

10.5 Peran SDM Keberlanjutan untuk Perusahaan 

Peran SDM Keberlanjutan untuk Perusahaan pada dasarnya 

mengacu pada kontribusi yang diberikan oleh pengembangan aset 

sumber daya manusia (SDM) dalam mendukung perusahaan dalam 

mencapai tujuan keberlanjutan. Pengembangan SDM memainkan 

peran yang signifikan dalam memfasilitasi perusahaan untuk 

beroperasi secara berkelanjutan. Beberapa cara di mana peran 

SDM Keberlanjutan terwujud melibatkan upaya dan kontribusi 

SDM dalam berbagai aspek, seperti peningkatan keterampilan dan 

kapasitas karyawan untuk menghadapi tantangan keberlanjutan, 

penerapan praktik-praktik manajemen SDM yang mendukung 

keberlanjutan, serta memastikan adanya budaya dan nilai-nilai 

organisasi yang sejalan dengan prinsip-prinsip keberlanjutan. Oleh 

karena itu, peran SDM Keberlanjutan bukan hanya terbatas pada 

aspek pengembangan individu, tetapi juga mencakup integrasi 

keberlanjutan dalam seluruh aspek manajemen SDM, menciptakan 

sinergi antara sumber daya manusia yang berkualitas dan praktik-

praktik berkelanjutan yang diterapkan oleh perusahaan. Beberapa 

cara di mana pengembangan SDM berkontribusi terhadap 

keberlanjutan perusahaan dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Peningkatan Produktivitas dan Kinerja Perusahaan 

Pengembangan SDM dapat meningkatkan produktivitas 

kerja dan kinerja perusahaan secara keseluruhan. Karyawan yang 

memiliki kemampuan dan ketrampilan yang baik cenderung 

memberikan kontribusi lebih besar terhadap tujuan perusahaan. 

Dengan meningkatkan kualitas SDM, perusahaan dapat meraih 

pencapaian tujuan keberlanjutan dengan lebih efektif. 
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2. Pembangunan Etika dan Kebijakan Berkelanjutan 

Pengembangan SDM dapat membantu perusahaan dalam 

membangun etika dan kebijakan yang berkelanjutan di dalam 

organisasi. Hal ini tidak hanya mendukung pencapaian tujuan 

keberlanjutan perusahaan tetapi juga memperbaiki citra 

perusahaan di mata masyarakat. 

3. Pencapaian Tujuan Pribadi dan Profesional Karyawan 

Pengembangan SDM tidak hanya bermanfaat bagi 

perusahaan, tetapi juga membantu karyawan dalam mencapai 

tujuan pribadi dan profesional mereka. Ini dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan loyalitas karyawan, yang pada gilirannya 

mendukung stabilitas dan kontinuitas organisasi. 

4. Pemenuhan Kategori Kegiatan Usaha Berkelanjutan 
(KKUB) 

Pengembangan SDM juga dapat membantu perusahaan 

memenuhi kategori kegiatan usaha berkelanjutan (KKUB) dan 

memastikan bahwa kegiatan usahanya berwawasan lingkungan. 

Hal ini sesuai dengan tuntutan untuk mempraktikkan operasional 

yang ramah lingkungan. 

5. Penerapan Praktik Pengelolaan SDM dalam Sustainability 

Report 

Penerapan praktik pengelolaan Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang tercatat dalam sustainability report mencerminkan 

komitmen dan dasar operasional perusahaan dalam mencapai 

keberlanjutan. Sustainability report menyoroti praktik-praktik 

konkret yang dilakukan perusahaan dalam pengelolaan SDM, 

termasuk aspek-aspek kunci seperti perekrutan, pemeliharaan, 

dan pelatihan karyawan. Informasi mengenai pengelolaan 

perekrutan dapat mencakup strategi perekrutan yang 

berkelanjutan, peningkatan keberagaman tenaga kerja, dan 

pendekatan yang inklusif. Pemeliharaan karyawan menyangkut 

kebijakan dan program yang mendukung retensi bakat, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan berkelanjutan. 

Praktik pelatihan karyawan yang dicantumkan dalam 
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sustainability report mencerminkan investasi perusahaan dalam 

pengembangan keterampilan dan peningkatan kapasitas 

karyawan. Internalisasi budaya organisasi yang berfokus pada 

keberlanjutan mencakup bagaimana nilai-nilai dan prinsip 

keberlanjutan tertanam dalam praktik sehari-hari dan 

pengambilan keputusan perusahaan. Selain itu, informasi terkait 

kesejahteraan karyawan, termasuk program-program kesehatan 

dan keamanan, menunjukkan komitmen perusahaan terhadap 

kondisi hidup dan kerja yang baik bagi seluruh anggota organisasi. 

Kesemuanya bersama-sama membentuk landasan bagi 

perusahaan dalam mencapai tujuan keberlanjutan dan merujuk 

pada upaya konkret yang diimplementasikan di tingkat manajemen 

SDM. 

6. Perhatian terhadap Prinsip-prinsip Pengelolaan SDM 

secara Berkelanjutan 

Perusahaan perlu memperhatikan prinsip-prinsip 

pengelolaan SDM yang mendukung tujuan keberlanjutan. Ini 

termasuk pengadaan, pemeliharaan, dan pengembangan SDM, nilai 

kreativitas, layanan, dan inovasi, serta kemampuan mengelola 

keragaman SDM. 

Dengan menerapkan metode-metode pengembangan SDM 

dan memperhatikan prinsip-prinsip pengelolaan SDM, perusahaan 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang berkelanjutan, 

mendukung pertumbuhan ekonomi, sosial, dan lingkungan, sambil 

memberikan manfaat bagi seluruh stakeholder yang terlibat. 

Perusahaan dapat mengintegrasikan prinsip sustainability 

dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM) dengan 

beberapa langkah berikut: 

1. Pengelolaan SDM dalam sustainability report 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi elemen 

penting yang mencerminkan komitmen perusahaan terhadap 

aspek keberlanjutan. Sustainability report mencakup berbagai 

aspek, termasuk perekrutan, pemeliharaan, dan pelatihan 

karyawan, serta upaya internalisasi budaya organisasi yang 
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berfokus pada prinsip-prinsip keberlanjutan. Pada tingkat 

operasional, perusahaan harus menyajikan informasi terkait 

dengan strategi perekrutan yang berkelanjutan, upaya 

pemeliharaan keberagaman dan inklusivitas di lingkungan kerja, 

serta program pelatihan yang mendukung perkembangan 

keterampilan karyawan sesuai dengan prinsip-prinsip 

keberlanjutan. Internalisasi budaya organisasi yang berorientasi 

pada keberlanjutan juga menjadi bagian integral dari sustainability 

report, mencerminkan bagaimana nilai-nilai keberlanjutan 

tercermin dalam praktik sehari-hari perusahaan. Selain itu, 

laporan keberlanjutan juga harus mencakup informasi terkait 

dengan kesejahteraan karyawan, termasuk program-program 

kesehatan dan keamanan, serta upaya untuk meningkatkan 

kualitas hidup dan lingkungan kerja bagi seluruh anggota 

organisasi. Dengan memasukkan semua aspek ini dalam 

sustainability report, perusahaan dapat menunjukkan transparansi 

dan akuntabilitas mereka terhadap praktik manajemen SDM yang 

berkelanjutan. (Julius & Nagel, 2015). 

2. Pengembangan SDM berkelanjutan 

inovasi, serta kemampuan mengelola keragaman SDM. 

Penerapan prinsip-prinsip ini merupakan langkah penting dalam 

mengintegrasikan sustainability dalam pengembangan sumber 

daya manusia (SDM) perusahaan. Pengadaan SDM yang berkualitas 

melibatkan proses perekrutan yang transparan dan objektif, 

memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan dan 

kemampuan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Pemeliharaan SDM berfokus pada upaya mempertahankan dan 

meningkatkan kesejahteraan karyawan, termasuk penerapan 

kebijakan-kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan 

kerja. Sementara itu, pengembangan SDM menekankan pada 

program pelatihan dan pembelajaran yang mendukung 

pertumbuhan profesional dan pribadi karyawan. Nilai kreativitas, 

layanan, dan inovasi menjadi landasan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang dinamis dan adaptif. Kemampuan mengelola 

keragaman SDM mencakup pendekatan yang inklusif, di mana 
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perusahaan memahami dan menghargai keberagaman dalam 

timnya. Dengan memperhatikan prinsip-prinsip ini, perusahaan 

dapat secara holistik mengoptimalkan kontribusi SDMnya untuk 

mencapai tujuan keberlanjutan dan membangun fondasi yang 

kokoh bagi pertumbuhan yang berkelanjutan. 

3. Pengembangan SDM berdasarkan faktor strategis, 

internal, eksternal, dan organisasional 

Dalam proses memilih strategi pengembangan sumber daya 

manusia (SDM), perusahaan perlu mempertimbangkan sejumlah 

faktor yang dapat berpengaruh terhadap kesuksesan 

implementasi. Pertama-tama, perusahaan harus memperhitung-

kan faktor tingkat strategis, yang mencakup sejauh mana 

pengembangan SDM akan mendukung pencapaian tujuan jangka 

panjang perusahaan. Faktor ini berkaitan erat dengan visi dan misi 

organisasi serta arah strategis yang ingin dicapai dalam jangka 

waktu tertentu. Selanjutnya, faktor internal SDM menjadi aspek 

penting yang melibatkan evaluasi kebutuhan dan potensi SDM yang 

sudah ada di dalam perusahaan. Kemudian, perusahaan perlu 

mempertimbangkan faktor eksternal, seperti kondisi pasar tenaga 

kerja, tren industri, dan perkembangan ekonomi yang dapat 

memengaruhi keberhasilan strategi pengembangan SDM. Terakhir, 

faktor organisasional, seperti budaya perusahaan dan struktur 

organisasi, juga perlu diperhitungkan agar strategi pengembangan 

SDM dapat diintegrasikan dengan baik dalam konteks organisasi. 

Dengan mempertimbangkan semua faktor ini secara 

komprehensif, perusahaan dapat membuat keputusan strategis 

yang lebih tepat dan efektif dalam mengembangkan sumber daya 

manusia mereka. 

4. Pengembangan SDM berdasarkan kebutuhan organisasi 

Dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM), 

perusahaan perlu memberikan perhatian khusus terhadap 

kebutuhan organisasi. Hal ini melibatkan beberapa aspek penting, 

seperti kemampuan soft skill karyawan, penerapan mapping talent 

management, dan pengelolaan engagement melalui proses 
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penerimaan SDM yang objektif dan transparan. Pertama-tama, 

keberhasilan pengembangan SDM terkait erat dengan 

pengembangan kemampuan soft skill karyawan, yang mencakup 

aspek interpersonal, komunikasi, kepemimpinan, dan kolaborasi. 

Kedua, penerapan mapping talent management menjadi kunci 

untuk mengidentifikasi dan mengelola potensi karyawan yang 

sesuai dengan kebutuhan dan tujuan organisasi. Ini melibatkan 

penempatan individu pada posisi yang paling strategis dan sesuai 

dengan keahlian dan minat mereka. Terakhir, menjaga engagement 

melalui proses penerimaan SDM yang objektif dan transparan 

dapat meningkatkan kepuasan karyawan, membangun hubungan 

yang kuat, dan mendukung budaya kerja yang positif. Dengan 

memperhatikan ketiga aspek ini, perusahaan dapat memastikan 

bahwa pengembangan SDM tidak hanya memenuhi kebutuhan 

individu karyawan tetapi juga secara efektif mendukung visi dan 

tujuan keseluruhan organisasi (Siswanto et al., 2022). 

5. Pengembangan SDM berdasarkan kemampuan mengelola 

keragaman SDM 

Dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM), 

perusahaan memiliki peran penting untuk memperhatikan 

kemampuan mengelola keragaman SDM. Hal ini mencakup 

sejumlah aspek, mulai dari pengelolaan perekrutan, pemeliharaan, 

hingga pelatihan karyawan. Proses perekrutan yang inklusif dapat 

memastikan bahwa perusahaan mendapatkan keberagaman dalam 

talenta dan kemampuan yang dimiliki karyawan. Pemeliharaan 

keragaman juga perlu menjadi fokus, dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung semua lapisan karyawan dan 

mempromosikan inklusivitas. Pelatihan karyawan harus dirancang 

untuk mencakup kebutuhan semua anggota tim, mengakomodasi 

perbedaan individual, dan memastikan adanya pemberdayaan 

melalui peningkatan keterampilan. Selain itu, internalisasi budaya 

juga merupakan langkah penting, di mana perusahaan harus 

memastikan bahwa nilai-nilai dan norma budaya diterapkan 

dengan baik di seluruh organisasi. Terakhir, kesejahteraan 

karyawan juga menjadi aspek krusial, dengan menciptakan 
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program dan kebijakan yang memperhatikan kebutuhan beragam 

karyawan, sehingga setiap individu merasa dihargai dan didukung 

di lingkungan kerja. Dengan memperhatikan semua elemen ini, 

perusahaan dapat menciptakan lingkungan yang beragam, inklusif, 

dan mendukung pertumbuhan serta keberlanjutan SDM. 

6. Pengembangan SDM berdasarkan praktik-praktik 

pengelolaan SDM 

Dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM), 

perusahaan dapat mengambil langkah-langkah proaktif dengan 

memperhatikan praktik-praktik pengelolaan SDM yang 

diungkapkan dalam sustainability report. Praktik-praktik ini 

melibatkan aspek-aspek kunci seperti pengelolaan perekrutan, 

pemeliharaan, dan pelatihan karyawan. Dengan fokus pada 

perekrutan, perusahaan dapat memastikan bahwa proses 

pemilihan karyawan dilakukan secara transparan, objektif, dan 

sesuai dengan prinsip-prinsip keberlanjutan. Pemeliharaan 

karyawan, di sisi lain, mencakup strategi untuk mempertahankan 

dan meningkatkan kesejahteraan serta kepuasan karyawan, 

dengan mengakomodasi kebutuhan dan perkembangan mereka. 

Selanjutnya, pelatihan karyawan menjadi langkah penting dalam 

memastikan bahwa SDM perusahaan memiliki keterampilan dan 

pengetahuan yang relevan dengan tuntutan bisnis yang 

berkelanjutan. Selain itu, internalisasi budaya di dalam organisasi 

juga ditekankan, menciptakan lingkungan kerja yang sesuai dengan 

nilai dan norma perusahaan. Terakhir, perhatian khusus diberikan 

pada kesejahteraan karyawan, mencakup aspek kesehatan, 

keamanan, dan manfaat lainnya, yang semuanya mencerminkan 

komitmen perusahaan terhadap keberlanjutan dalam pengelolaan 

SDM. Dengan memperhatikan praktik-praktik ini, perusahaan 

dapat membangun fondasi yang kokoh untuk pengembangan SDM 

berkelanjutan, yang pada gilirannya dapat mendukung pencapaian 

tujuan keberlanjutan secara menyeluruh. 

Dengan mengintegrasikan prinsip sustainability dalam 

pengembangan SDM, perusahaan dapat membantu mencapai 
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tujuan keberlanjutan dan memperbaiki citra perusahaan di mata 

masyarakat.  
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KESIMPULAN 

 

KESIMPULAN BUKU tentang manajemen pengembangan aset 

SDM, dapat disimpulkan bahwa pengelolaan dan pengembangan 

sumber daya manusia (SDM) merupakan aspek krusial dalam 

memastikan kelangsungan dan kesuksesan sebuah organisasi. 

Proses ini tidak hanya terbatas pada merekrut individu yang tepat 

untuk suatu posisi, tetapi juga mencakup berbagai strategi untuk 

meningkatkan kompetensi, keterampilan, dan kepuasan karyawan. 

Manajemen pengembangan aset SDM menekankan pentingnya 

investasi dalam pengembangan karir, pelatihan, dan pendidikan 

untuk meningkatkan kualitas dan produktivitas tenaga kerja. 

Dengan memahami bahwa SDM merupakan aset berharga yang 

dapat membentuk keunggulan kompetitif organisasi, perusahaan 

dapat menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan 

dan inovasi. 

Selain itu, menyoroti pentingnya keselarasan antara tujuan 

pengembangan SDM dengan tujuan strategis organisasi. Sebuah 

pendekatan terencana dan terstruktur diperlukan untuk 

memastikan bahwa investasi dalam pengembangan aset SDM 

secara efektif mendukung pencapaian visi dan misi perusahaan. 

Manajemen pengembangan aset SDM tidak hanya tentang 

peningkatan keterampilan individu, tetapi juga tentang 

membentuk budaya organisasi yang mendorong pembelajaran 

berkelanjutan dan adaptasi terhadap perubahan. Selanjutnya, 

mencerminkan bahwa manajemen pengembangan aset SDM bukan 

hanya tanggung jawab departemen sumber daya manusia, tetapi 

merupakan komitmen dari semua tingkatan dalam organisasi. 
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Keterlibatan pimpinan, pendekatan kolaboratif antardepartemen, 

dan penerapan teknologi yang mendukung menjadi faktor-faktor 

kunci dalam memastikan keberhasilan pengelolaan aset SDM. 

Dalam menutup buku ini, dapat disimpulkan bahwa manajemen 

pengembangan aset SDM bukan hanya menjadi strategi bisnis yang 

bijak, tetapi juga refleksi dari komitmen organisasi terhadap 

pengembangan potensi karyawan, peningkatan efisiensi 

operasional, dan pencapaian keunggulan bersaing dalam 

lingkungan bisnis yang dinamis. 
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