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Wenny Desty Febrian, S.E., M.M. 

Universitas Dian Nusantara Jakarta 

Wenny.sani27@gmail.com 

 

A. Pengertian Employee Forecasting  

3URVHV�´SHUDPDODQµ�SHUPLQWDDQ��demand) dan penawaran 

(supply) tenaga kerja atau SDM yang dibutuhkan di masa yang 

akan datang dikenal dengan istilah peramalan kebutuhan SDM. 

Perusahaan harus memiliki pemahaman yang jelas tentang 

kebutuhan Sumber Daya Manusia saat melakukan perencanaan 

dan peramalan. Ide tersebut harus dapat menggambarkan 

kebutuhan perusahaan saat ini dan masa depan(Astuti, 2019). 

Akibatnya, bisnis harus memperhatikan pengembangan 

karyawan³apakah para pekerja tersebut saat ini memiliki 

keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan? Lalu, 

apakah kemampuan tersebut akan dibutuhkan oleh perusahaan 

di masa mendatang? 

Perusahaan akan dapat memprediksi atau meramalkan 

kebutuhan tenaga kerja di masa depan berdasarkan jawaban atas 

pertanyaan-pertanyaan ini. Mereka juga akan menjadi referensi 

bagi bisnis untuk mengambil langkah-langkah cerdas dan 

adaptif untuk mengantisipasi perubahan kondisi di masa 

depan(Anindiansyah et al., 2020). 

Perusahaan harus menerapkan langkah serius setelah 

menyadari pentingnya mengantisipasi kebutuhan SDM di masa 

mendatang. 

PERAMALAN 

KARYAWAN 

(EMPLOYEE 

FORECASTING) 
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Metode, dan Proses Yang Dapat Mendukung Pencapaian Tujuan 

Perusahaan, Anda Dapat Terus Mengumpulkan, Menganalisis, 

dan Mengevaluasi Data Yang Diperlukan 

Memilih dan Menguji Metode Peramalan Setelah evaluasi 

data, metode peramalan yang tepat dan faktor keakuratannya 

dalam peramalan SDM harus dipilih dan ditentukan. 

Menemukan dua atau tiga metode peramalan terbaik dan 

mengujinya pada data historis perusahaan untuk menentukan 

model atau metode mana yang paling akurat dan dapat 

diterapkan adalah metode pengujian yang paling umum. 

Menghasilkan Peramalan yang Dibutuhkan Mengikuti 

pilihan metode atau model peramalan kita, langkah selanjutnya 

adalah menghasilkan peramalan yang diperlukan. 

Proses peramalan atau pemantauan akurasi atau 

keakuratannya sedang berlangsung. Kita perlu melacak kondisi 

aktual yang terjadi setelah membuat ramalan, dan kemudian 

kita dapat menggunakan data tersebut untuk memeriksa 

seberapa akurat prediksi kita. Penting untuk diingat bahwa 

metode peramalan terbaik yang berhasil dengan baik di masa 

lalu mungkin tidak akan berhasil di masa mendatang. 

Akibatnya, kami harus selalu siap untuk menyesuaikan strategi 

peramalan kami dalam menanggapi pergeseran data. 

 

Daftar Pustaka 

$QGULDQWR�� ,��� $ILI�� :�� DQG� 6XQDUVL�� '�� ������� ¶3(1<8/8+$1�

PEMANFAATAN MEDIA SOSIAL BAGI 

PERKEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA ( SDM ) 

PADA MASYARAK$7�'(6$·���� 

Anindiansyah, G. et al. ������� ¶3HQJDUXK�&$5��13/��%232� ��'DQ�

LDR Terhadap ROA Dengan NIM Sebagai Variabel 

Intervening ( Studi Pada Bank Yang Go Publik Di Bursa Efek 

Indonesia Periode Tahun 2015-����� �·�� Procesing SENDIU 

2020, pp. 978²979. 

$VWXWL��(�'���������¶3HUHQFDQDDQ�6WUDWHgi Bisnis dengan Penerapan 

Corporate Entrepreneurship dalam Meningkatkan Kinerja 
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Perusahaan Studi Empiris Pada×: UKM Industri Pakaian Jadi 

Kota Bekasi·, Jurnal Lentera Bisnis, 8(1), p. 6. 

doi:10.34127/jrlab.v8i1.260. 

%DULTL�� 0�'�� ������� ¶3HODWLKDQ� 'DQ� 3HQJHPEDQJDQ� 6XPEHU� 'D\D�

0DQXVLD·��Jurnal Studi Manajemen dan Bisnis, 5(2), pp. 64²69. 

doi:10.21107/jsmb.v5i2.6654. 

Erviana, V.Y., Mudayana, A.A. and Suwartini, I. (2019) 

¶3HPEHUGD\DDQ� 0DV\DUDNDW� 'DODP� 3HQJRODKDQ� /LPEDK�

OUJDQLN·�� Jurnal SOLMA, 8(2), p. 339. 

doi:10.29405/solma.v8i2.3697. 

+LGD\DK��5���6XU\DQGDUL��'��DQG�3XUZDQWL��$�� ������� ¶3HQJHORODDQ�

Keuangan Keluarga dalam Rangka Peningkatan Masyarakat 

Mandiri dan Berperan dalam Peningkatan Literasi Keuangan 

Indonesia (OtRULWDV� -DVD� .HXDQJDQ�·�� Jurnal Abdimas, 23(2), 

pp. 165²169. 

Industri, M.R. et al. �������¶3(1,1*.$7$1�.(0$038$1�6'0�

SEKOLAH DALAM Abstrak Pengembangan Sumber Daya 

Manusia di Era atau yang terkenal dengan free flow of proses 

pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia 

XQWXN�PHQFDSDL·������� 

1XUKD\DWL�� $�� DQG� $WPDMD�� +�(�� ������� ¶(IHNWLILWDV� 3URJUDP�

Pelatihan dan Pengembangan terhadap Kinerja Karyawan 

Efektifitas Program Pelatihan dan Kengembangan kinerja 

.DU\DZDQ·�� Jurnal Kinerja, 18(1), pp. 24²30. Available at: 

https://journal.feb.unmul.ac.id/index.php/KINERJA/articl

e/view/7589. 

3DUDVKDNWL�� 5�'�� DQG� 6HWLDZDQ�� '�,�� ������� ¶*D\D� .HSHPLPSLQDQ�

dan Motivasiterhadap Kinerja Karyawan pada Bank BJB 

&DEDQJ�7DQJHUDQJ·��Jurnal Samudra Ekonomi dan Bisnis, 10(1). 

doi:10.33059/jseb.v10i1.1125. 

5RKPDK��1XUUXOL��)���������¶3HODWLKDQ�GDQ�3HQJHPEDQJDQ�6XPEHU�

6D\D�0DQXVLD·��Jurnal Manajemen Pendidikan Islam, 2(1), pp. 1²

11. 
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A. Pengertian Perencanaan SDM 

Seperti yang diungkapkan oleh (Rillya A. Kelejan, Victor 

P.K Lengkong, 2018), sumber daya manusia merupakan 

prasyarat terpenting bagi perkembangan perusahaan. Setiap 

perusahaan membutuhkan tenaga yang berkualitas, salah 

satunya untuk meningkatkan kualitas kerja para pegawainya 

agar lebih mampu dan kompeten. Perencanaan sumber daya 

manusia mempengaruhi tingginya kinerja karyawan dapat 

membuat tujuan organisasi tercapai, sebaliknya tujuan 

organisasi tidak dapat tercapai jika karyawan tidak memenuhi 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan dalam 

pelaksanaan tugas. 

Karyawan adalah aset terpenting perusahaan dan 

bertindak sebagai perencana dan aktor untuk berbagai kegiatan 

dalam organisasi. Mereka memiliki pemikiran, perasaan, 

keinginan, status, dan latar belakang pendidikan yang dibawa 

ke lingkungan perusahaan. Hal ini juga dibedakan dari sumber 

daya perusahaan lainnya, seperti uang, mesin dan bahan 

lainnya, yang dapat sepenuhnya dikendalikan oleh manajemen 

untuk mencapai tujuan perusahaan (Pio, 2017). 

Sebagaimana disampaikan bahwa sumber daya manusia 

merupakan kebutuhan utama untuk mengembangkan suatu 

perusahaan. Setiap perusahaan membutuhkan sumber daya 

PERENCANAAN TENAGA 

KERJA DAN KARYAWAN 

(EMPLOYEE AND MAN 

POWER PLANNING)  
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mempunyai pengaruh yang besar terhadap biaya kompensasi 

yang akan dikeluarkan oleh organisasi. Kebijakan dalam 

program kompensasi dapat juga mempengaruhi tujuan 

perencanaan SDM. 
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A. Latar Belakang 

Setiap perusahaan pada umumnya berorientasi kepada 

pencapaian keuntungan untuk bertumbuh dan berkembang 

demi keberlangsungan perusahaan dalam jangka waktu yang 

panjang. Tidak hanya mengandalkan kekuatan permodalan dan 

asset perusahaan seperti infrastruktur serta teknologi, namun 

kebutuhan manusia sebagai inisiator dan operator organisasi 

sangat diperlukan dalam menjalankan proses bisnis organisasi 

tersebut. Untuk mencapai keberhasilan sebuah organisasi, sudah 

tentu organisasi tersebut memerlukan perencanaan yang 

matang terkait dengan tingkat kebutuhan sumber daya manusia 

yang diperlukan dan diiringi penetapan kompetensi yang 

dipersyaratkan untuk mencapai visi dan misi perusahaan yang 

telah dicanangkan oleh pimpinan organisasi.  

Untuk mendapatkan kandidat berkualitas yang sesuai 

dengan kompetensi yang telah ditetapkan, maka organisasi 

perlu sangat selektif dalam proses pemilihannya. Seleksi dan 

rekrutment merupakan salah satu tahapan yang diperlukan 

untuk memperoleh kandidat yang diperlukan oleh organisasi. 

Oleh karenanya diperlukan peranan pihak-pihak yang 

membidangi Human Resources ataupun Human Capital yang 

sesuai dengan kompetensinya yang dapat menjadi strategic 

allignment terhadap apa yang dikehendaki oleh organisasi dalam 

SELEKSI & REKRUTMEN 

(SELECTION & 
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yang banyak sehingga proses seleksi akan mendapatkan 

kandidat ² kandidat terbaik dari yang baik, yang dapat 

berkontribusi aktif guna kemajuan dan pencapaian visi dan misi 

perusahaan. 
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A. Pendahuluan 

Wawancara kerja atau interview kerja merupakan salah 

satu tahapan yang harus dilalui oleh seseorang yang sedang 

mencari pekerjaan. Oleh karena itu momen ini kerap menjadi 

kondisi yang dihawatirkan para pencari kerja karena banyak 

para pencari kerja gagal ditahapan berikut ini. Wawancara kerja 

atau biasa disebut Interview dimulai dengan percakapan antara 

dua orang atau lebih, yang tujuannya untuk memperoleh 

informasi melalui percakapan berupa pertanyaan yang diajukan 

oleh pewawancara. Wawancara merupakan metode penting 

dalam proses rekrutmen dan seleksi calon karyawan.  

Langkah pertama dalam mencari karyawan yang 

berkualitas dimulai dengan perekrutan karyawan, dimana HRD 

memegang peranan penting. Oleh karena itu, pada saat 

rekrutmen, HRD sangat diharapkan untuk dapat menelaah apa 

yang memotivasi karyawan untuk bekerja. Karier atau sekadar 

penghasilan yang lebih tinggi dari sebelumnya menjadi lebih 

penting. Karena motivasi sangat menentukan semangat kerja 

karyawan. Jika gaji menjadi satu-satunya motivasi, maka bisa 

dipastikan jika ada tawaran baru dalam waktu dekat, kandidat 

pasti akan segera pindah ke tempat lain. Oleh karena itu, sangat 

penting selama wawancara untuk mengetahui faktor apa yang 

membuat kandidat berubah dari setiap perusahaan tempat 

TEKNIK WAWANCARA & 
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Dalam sistem manajemen sumber daya manusia berbasis 

kompetensi, pentingnya kompetensi sebagai kriteria saat 

merekrut karyawan baru merupakan hal yang harus dikuasai 

oleh para profesional SDM. Rekrutmen dan seleksi berbasis 

kompetensi adalah alat yang lebih akurat daripada metode 

tradisional untuk menentukan kesesuaian calon karyawan 

dengan kebutuhan organisasi. 

BEI dan CBI bersiap menarik calon karyawan yang 

melamar metode seleksi adalah tentang bagaimana calon 

karyawan dipilih sesuai dengan persyaratan pengetahuan, 

keterampilan, dan perilaku yang diperlukan untuk pekerjaan 

itu, seperti penggunaan pusat penilaian dan wawancara 

kompetensi. 
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A. Urgensi Pengembangan Organisasi 

Pengembangan organisasi merupakan perubahan 

terencana dan sistematis dalam nilai-nilai atau operasi karyawan 

untuk menciptakan pertumbuhan keseluruhan dalam 

perusahaan atau organisasi (Firdaus et al., 2021; Hidayati, 2020; 

Latar, 2020; Sahadi et al., 2022; Tampubolon, 2020). 

Pengembangan organisasi merupakan bagian dari aspek 

manajemen sumberdaya manusia yang bertujuan untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi dan membantu orang-

orang dalam organisasi dalam mencapai potensi, mewujudkan 

tujuan dan sasaran mereka (Sahadi et al., 2022). Pengembangan 

juga dibutuhkan dalam konteks adaptasi dengan perubahan 

teknologi, pasar, tantangan, dan tingkat perubahan itu sendiri. 

Organisasi yang efektif akan melakukan perubahan yang 

terencana untuk keseluruhan perangkat dan sistem, struktur 

organisasi, budaya kerja, dinamika kelompok, kualitas 

sumberdaya manusia, strategi bisnis, dan lain-lain (Latar, 2020; 

Poluakan, 2016; Sahadi et al., 2022). Hal ini berbeda dengan 

kegiatan operasional keseharian dan peningkatan alur kerja 

karena mengikuti protokol khusus yang dikomunikasikan 

manajemen kepada semua karyawan. 
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perubahan secara cepat dan efektif. Seringkali, permasalahan 

kompleks yang terjadi dalam organisasi muncul jika organisasi 

dan manajemennya mengabaikan dan tidak menyadari 

perubahan lingkungan, serta tidak membuat perubahan yang 

dibutuhkan. Semakin mudah prosesnya, perubahan menjadi 

lebih efektif. Mengembangkan dan mengelola rencana 

perubahan sangat penting untuk keberhasilan organisasi. 
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A. Pengantar 

Sebuah situasi  dapat terjadi di suatu organisasi manapun 

dapat menentukan bagaimana penyelesaian situasi yang 

dihadapi oleh individu.  Seumpama situasi yang dihadapi 

organisasi adalah terdapat pegawai yang tidak pernah puas.  

Namanya juga manusia, pasti ada sesuatu yang membuat 

mereka mengeluh atau kurang bahagia, misalnya faktor kondisi 

kerja yang ditentukan oleh atasan.  Bagaimana penanganannya?  

Apakah dibiarkan saja atau dicarikan perspektif praktis?    Bila 

dibiarkan, maka dapat menular ke karyawan lain, dan bisa 

meluas dengan motivasi kerja yang menurun, bahkan 

produktifitas juga menurun.   

Berurusan dengan karyawan yang tidak bahagia  bukan 

suatu hal yang mudah dan sudah menjadi sifat manusia untuk 

kadang menunda penyelesaiannya. Tapi setiap hari kita 

menundanya kita membayar dengan sebuah harga, sehingga 

lebih baik untuk dihadapi dan memperbaikinya.  Salah satu opsi 

penyelesaian masalah adalah dengan memiliki program coaching 

(pembinaan) dan mentoring (pendampingan). Manakah yang 

tepat? 
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arahan, dan membantu dalam menyimpulkan keberhasilan atau 

evaluasi hasil coaching dan mentoring.  
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A. Pendahuluan 

Keterikatan menjadi isu umum pada banyak organisasi 

karena hubungannya dengan kesejahteraan dan kinerja 

karyawan (Robertson et al., 2012; Shirin & Kleyn, 2017). 

Keterikatan menurut, Anthony(McMann et al., (2017), bahwa 

hubungan negatif dengan stres di tempat kerja, dan kejenuhan 

memiliki efek mediasi pada hubungan tersebut. Mereka juga 

memperjelas hubungan yang sangat diperdebatkan antara 

Keterikatan Karyawan (Employee Engagement) dan kelelahan dan 

menantang langkah-langkah keterikatan yang secara konseptual 

didasarkan pada kerangka antitesis kelelahan (burnout). 

Permasalahan mengenai Employee Engagement berdasarkan hasil 

wawancara pada karyawan perusahaan, misalnya secara khusus 

dapat diambil sampel pada anak buah kapal pada perusahaan 

pelayaran BUMN. Anak buah kapal dengan keterikatan yang 

kuat pada beberapa dimensi Vigor, Absorption dan Dedication 

sangat mendukung peningkatan kinerja mereka selama 

pelayaran.  

Keterikatan menurut Christian et al., (2011); dan Knight et 

al., (2017) sudah menjadi topik populer di banyak organisasi, 

mengingat hubungannya dengan kesejahteraan karyawan. 

Beberapa penelitian berpendapat bahwa konteks sosial 

merupakan faktor utama dan dapat menentukan iklim Employee 

STRATEGI KETERLIBATAN 

KARYAWAN 

(EMPLOYEE ENGAGEMENT 

STRATEGY) 
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mempunyai strategi dengan empat dimensi kerja seperti; 1) 

Semangat kerja (Vigor), yang mempunyai beberapa indicator 

yaitu, semangat dalam bekerja, komitmen bekerja keras, 

ketetapan dalam bekerja, 2) Pengabdian Kerja (Dedication), 

mempunyai beberapa indicator yaitu; keterikatan yang kuat, 

berguna, kebanggaan dalam pekerjaannya, dan 3) Konsentrasi 

Kerja (Absorption), mempunyai beberapa indicator yaitu; serius 

dalam pekerjaannya, menghayati pekerjaannya dan 4) Loyalitas 

(Stay), mempunyai beberapa indicator yaitu; kebersamaan 

dalam membangun organisasi, merencanakan dan menerapkan 

peraturan, berkontribusi selalu dalam sumbang saran. 

Vigor sebagai salah satu dimensi pada variabel Employee 

Engagement, sukup banyak dilakukan penelitian sebelumnya 

(Hines, 2022; Lopez-Zafra et al., 2022; Yang et al., 2022). 

Sedangkan Employee Engagement terkait tiga dimensi variabel 

Employee Engagement yang dikenal dengan Vigor, Absorption dan 

Dedication cukup banyak dikaji oleh beberapa peneliti 

(Andrianto & Alsada, 2019; Dunlop & Scheepers, 2022; Hines, 

2022; Jaya & Ariyanto, 2021; Maisyuri & Ariyanto, 2021). 

Sedangkan, terkait dengan salah satu dimensi yang lainnya 

yaitu, loyalitas (Stay) yang cukup rendah sehingga salah satu 

sarannya harus dilakukan pendekatan melalui konseling kerja 

efektif (Irmayanti et al., 2022; Osman et al., 2022; Sharma et al., 

2022). Maka, keempat dimensi tersebut sangat tepat menjadi 

kekuatan utama strategi Employee Engagement menjadi salah satu 

terminologi Sumber Daya Manusia untuk menghasilkan kinerja 

yang baik bagi organisasi. 
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A. Pendahuluan 

Pesatnya perkembangan dan pertumbuhan dunia bisnis 

di era globalisasi saat ini menuntut perusahaan untuk berbenah 

di semua sektor untuk untuk bertahan dan tumbuh dalam 

produk dan layanan yang kompetitif yang stabil dan 

berkembang. Situasi saat ini memberikan kapasitas manajerial 

untuk memperbaiki strategi sehingga dapat berhasil. Sumber 

Daya Manusia yang menjadi sumber motivasi, inspirasi, dan 

pedoman bagi pemilik usaha serta faktor terpenting dalam 

memajukan organisasi. Sumber daya manusia memiliki point 

yang signifikan. Jika SDM meningkat, maka tenaga kerja 

perusahaan juga akan lebih baik. Kebalikannya juga demikian: 

jika kualitas karyawan menurun, operasi bisnis menjadi lebih 

kompleks dan pada akhirnya akan gagal. 

Variabel yang sangat krusial adalah faktor manusia. 

untuk mencapai produktivitas yang tinggi, meningkatkan 

produktivitas serta daya saing. sebab keberhasilan atau 

kegagalan perusahaan wajib  dicapai dalam persaingan 

KONSEP HUMAN CAPITAL 

(HUMAN CAPITAL CONCEPT) 
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Konsep modal manusia muncul karena peran sumber 

daya manusia berubah. Modal manusia muncul dari pemikiran 

bahwa seseorang adalah aset yang tidak berwujud dengan 

banyak manfaat, yaitu bahwa kemampuan manusia tidak 

berkurang melalui penggunaan dan pembagian, tetapi justru 

meningkat baik secara individu maupun organisasi. Manusia 

mampu mengubah data menjadi informasi yang berarti. dapat 

berbagi informasi dengan pihak lain. Munculnya konsep modal 

manusia didasarkan pada investasi pada orang yang hasilnya 

dapat bermanfaat dalam jangka panjang, karyawan memiliki 

keterampilan berbeda yang dapat ditransfer/disewakan kepada 

pemberi kerja. kerja dan menawarkan akuisisi. Penerapan modal 

manusia yang baik, seperti aspek positif dari modal manusia, 

mengarah pada kinerja keuangan yang baik. Intinya, mengubah 

seluruh tenaga kerja sebagai aset paling berharga, menciptakan 

jalan bagi organisasi untuk mencapai kinerja yang lebih baik 

melalui kreativitas dan inovasi. 
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A. Kompensasi 

Karyawan dalam bekerja menghasilkan hasil pekerjaan 

yang nantinya akan berupa kinerja yang diinginkan oleh 

perusahaan sebagai target. Pencapaian ini tentunya di landasi 

dengan dimilikinya kemampuan, kompetensi, kelebihan 

karyawan dalam bidang pekerjaan yang telah dibebankan sesuai 

dengan uraian pekerjaan dala perusahaan atau organisasi. Hasil 

pekerjaan karyawan akan dihargai oleh perusahaan atau 

organisasi dengan nilai atau berupa besaran dengan sebutan 

gaji, honor, atau penerimaan dari hasil pekerjaan per proyek 

atau sesusi pesanan, selain itu karyawan juga menerima 

pemberian dari perusahaan atau atas permintaan dari karyawan 

yang dinamakan dengan kompensasi, apa itu kompensasi ? 

Banyak sekali refrensi mengenai kompensasi ini yang 

akan diuraikan dalam bab ini seperti yang pertama : 

Dalam (Susanto, 2022) Kompensasi adalah sebuah 

program yang dapat memotivasi karyawan untuk memberikan 

kinerja terbaiknya dan bentuk keperdulian manajmeen. 

Kompensasi menurut (Indrastuti, 2020) adalah imbal balik yang 

diberikan perusahaan terhadap para karyawan yang telah 

menyumbangkan tenaganya bagi perusahan sehingga 

perusahaan dapat sukses dan unggul bersaing, Ada pendapat 

menyatakan bahwa kompensasi dibagi dua yaitu kompensasi 

yang dinilai dengan sejumlah uang dan kompensasi yang 

KOMPENSASI DAN BENEFIT 

(COMPENSATION AND 
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tentunya akan melihat dua hal di atas sangat hati-hati, 

dikarenakan berkaitan dengan aset sumber daya manusia yang 

bisa memajukan dan bahkan membuat perusahaan mundur atau 

bangkrut. Dalam bab ini penulis berharap pada masa yang akan 

datang aka nada yang membahas dengan materi yang sama 

yaitu Kompensasi dan Benefit. 
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A. Tinjauan Pustaka Performance Management & Key 

Performance Indicators 

(Loizia et al., 2021)Key Performance Indicator biasa 

digunakan untuk melihat pengukuran kinerja karyawan secara 

objektif.(Míguez et al., 2023) Untuk menuju sustainability 

manajemen menjalankan program key performance indicator 

untuk melihat seberapa besar kinerja yang diberikan oleh 

karyawan. (Susanto et al., 2023) Seorang personalia akan 

menyusun agenda kerja mulai dari assessment karyawan, 

penilaian key performance indicator akhir tahun hingga pemberian 

kompensasi kepada karyawan yang berprestasi. (Ogata et al., 

2022) Meningkatkan performa karyawan dengan pemberian 

target dan akan dinilai melalui key performance indicator dan di 

evaluasi untuk meningkatkan target di periode mendatang. 

(Abu Oda et al., 2022) key performance indicator harus di evaluasi, 

bila ada elemen yang nilainya tidak sesuai bisa diberikan 

motivasi kepada karyawan untuk bekerja lebih baik lagi.(Braglia 

et al., 2022) Penerapan key performance indicator di Era 4.0 sangat 

penting sebagai barometer menghindari penilaian 

subjektif.(Knapp et al., 2022) Perusahaan skala menengah dan 

besar saat ini sudah menerapkan penilaian dengan key 

performance indicator. (Hermano & Martín-Cruz, 2016) Manjemen 

kinerja sangat bermanfaat untuk membantu perusahaan 

PENGELOLAAN KINERJA & 

INDIKATOR KINERJA UTAMA 

(PERFORMANCE 
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A. Definisi Kepemimpinan Melayani 

Kepemimpinan yang melayani adalah kepemimpinan 

yang menganggap bahwa tujuan utama pemimpin adalah untuk 

melayani bawahan, kepemimpinan yang melayani adalah gaya 

atau model kepemimpinan yang sedang trend di era VUCA 

dikembangkan untuk mengatasi krisis kepemimpinan yang 

dialami oleh organisasi perusahaan. VUCA adalah singkatan 

dari Volatility, Uncertainty, Complexity, dan Ambiguity. Pada 

dasarnya dunia VUCA berarti dunia yang kita tinggali sekarang, 

dimana perubahannya sangat cepat dan tidak dapat diprediksi, 

dipengaruhi oleh banyak faktor yang sulit dikendalikan, serta 

kebenaran dan kenyataan sangat subyektif. Pemimpin yang 

melayani cenderung menempatkan kebutuhan, kepentingan, 

dan aspirasi orang-orang yang dipimpinnya terlebih dahulu, 

untuk kepentingan organisasi dan kemajuan organisasi yang 

dipimpinnya. Kepemimpinan yang melayani dimulai dengan 

perasaan alami seseorang yang ingin melayani dan 

mengutamakan pelayanan. Selain itu, keputusan ini secara sadar 

membawa harapan dan dorongan untuk memimpin orang lain. 

Selain mempengaruhi perilaku karyawan, manajer tentunya 

perlu mengendalikan hal-hal seperti kepemimpinan, yang 

biasanya diperlukan untuk mengatasi kerumitan dengan 

KEPEMIMPINAN 
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kepemimpinan alternatif dalam suatu perusahaan selama 

perubahan organisasi. Semua dimensi kepemimpinan yang 

melayani penting untuk diterapkan. Kepemimpinan organisasi, 

kebijaksanaan, dan layanan adalah dimensi terpenting dari 

kepemimpinan yang melayani di sebuah organisasi perusahaan. 

Fokus utama dari kepemimpinan yang melayani adalah 

bagaimana mengembangkannya karyawan. Dengan 

Pengembangan karyawan sebagai prioritas yang terpenting 

program kerja pemimpin, pemimpin harus mampu secara tidak 

langsung memproyeksikan untuk kesuksesan jangka panjang 

organisasi perusahaan. Bisa dilakukan melalui pelatihan, 

konseling, coaching dan mentoring, Tujuannya adalah untuk 

meningkatkan profesionalisme dan pengetahuan pekerja, baik 

hard skill maupun soft skill juga etos kerja yang diperlukan 

untuk sukses di tempat kerja dan dalam kehidupan pribadi. 

Pemimpin sebelum memberi aturan atau peraturan khusus 

dengan tujuan tertentu meningkatkan disiplin diri, 

profesionalisme dan kejujuran pekerja harus terlebih dahulu 

memberikan contoh kepada karyawan. 
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A. Pengertian Transformational Leadership 

Kepemimpinan transformasional adalah model 

kepemimpinan yang digamberkan oleh seorang pemimpin yang 

memiliki kemampuan secara optimal mentransformasikan 

sumber daya manusia suatu organisasi untuk mencapai tujuan 

dan sasaran yang telah ditetapkan. Pemimpin juga harus 

menjadi agen perubahan yang bisa mengubah pola pikir dan 

perilaku pengikutnya menjadi lebih baik. Kepemimpinan ini 

terjadi ketika para pemimpin dan pengikut saling mengangkat 

ke tingkat motivasi dan moral yang tinggi. Pemimpin 

transformasional juga mengajar dan mendorong pengikutnya 

agar mereka juga bisa menjadi pemimpin dan tentunya 

diharapkan berperan aktif dalam menginisiasi gerakan 

perubahan. Kepemimpinan transformasional merupakan gaya 

kepemimpinan yang bertujuan mengubah nilai-nilai bersama 

bawahan untuk mendukung visi dan tujuan organisasi. Dengan 

mengubah nilai-nilai tersebut diharapkan dapat terbangun 

hubungan yang baik antar anggota organisasi, sehingga tercipta 

suasana saling percaya antar anggota organisasi. Seorang 

pemimpin memiliki gaya perubahan, ketika mereka dapat 

mengubah situasi, mengubah apa yang biasa dilakukan, 

berbicara tentang tujuan yang tinggi, memiliki acuan nilai 

kebebasan, keadilan dan kesetaraan. Pemimpin 
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2022). Organisasi tradsisional dapat menjadi besar dengan 

mengikuti trend pengembangan organisasi dan menciptakan 

pemimpin yang melayani (Qalati et al., 2022). Dengan adanya 

komitmen organisasi maka turn over menjadi  rendah dan 

engagement menjadi lebih tinggi (Llorens et al., 2018). Pekerja 

akan loyal terhadap perusahaan bila program pelatihan 

dijalankan karena pelatihan ini bagian dari komitmen organisasi 

untuk menciptakan sumber daya manusia yang kompeten 

(Subramony et al., 2018). Perusahaan harus bisa memberikan 

bukti bahwa perusahaan mempunyai komitmen untuk 

kesejahteraan pekerja dan pengembangan soft skill, hard skill agar 

performance appraisalnya memuasakan dan berkontribusi 

secara maksiimal untuk menggapai tujuan persusahaan yang 

telah ditetapkan sebelumnya. 
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A. Pendahuluan 

Industri pada suatu negara sangat mendongkrak 

perekonomian dan membutuhkan karyawan untuk membantu 

dalam menggerakan perusahaan dan menjadikan karyawan 

tersebut bisa berkembang dan mendapatkan target individual 

serta target yang diinginkan oleh perusahaan. Menurut 

Anthony, Kacmar, dan Perrewe (2002) menyatakan bahwa era 

akhir dari  Perang Dunia II tahun 1945 lingkungan bisnis global 

telah mengalami perubahan secara dramatis, hancurnya 

perekonomian negara-negara Inggris, Prancis, Italy, Jerman, dan 

Jepang akibat perang dunia tersebut Amerika Serikat menjadi 

kekuatan ekonomi super di mana negara-negara tersebut 

menggantungkan diri kepada bantuan Amerika Serikat untuk 

pembangunan kembali ekonominya. Karyawan sesuai dengan 

proses yang terjadi untuk masuk suatu perusahaan dimulai dari 

adanya pembukaan lowongan kerja, masuknya dokumen 

pribadi karyawan untuk bersaing menjadi karyawan, tes masuk 

karyawan, wawancara serta penerimaan dan pemberian uraian 

pekerjaan (job description). Karyawan saat ini bekerja dengan 

memiliki kemampuan, keahlian, kompetensi, dan harapan bisa 

mengembangkan diri untuk kemajuan, tetapi kadangkala itu 

semua membuat karyawan tidak mudah meraih sesuai 

mimpinya.  
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perusahaan atau organisasi juga mengharapkan penghasilan, 

gaji, atau pendapatan bagi dirinya atau keluarganya, 

perusahaan wajib memberikan hak kepada karyawan berupa 

penghasilan atau upah sesuai dengan aturan yang ada di 

masing-masing provinsi sebagai upah atau gaji minimum 

dan belum termasuk dengan tunjangan-

tunjangan.penghasilan besar adaah impian semua karyawan 

sesuai dengan posisi dan tanggunga jawab dalam 

menjalankan tugas yang sudah diberikan. 

Ke empat fenomena di atas sesuai dengan berbagai 

refrensi dan pandangan dari penulis yang dituangkan dalam 

bentuk tulisan ini, tentunya tulisan ini masih perlu 

pengembangan terutama berkaitan dengan pergantian 

karyawan (turnover employee), pengembangan ini bisa berupa 

artikel-artikel atau hasil-hasil ilmiah lainnya. 
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A. Pengertian Kompetensi dan Keterampilan  

Dunia kerja di masa depan sedang dibentuk oleh 

kekuatan kolektif yang dikenal dengan Mega Trend (ILO, 2019). 

Perubahan tuntutan dalam memenuhi kebutuhan untuk 

pekerjaan di masa depan sangat cepat terjadi, selain itu terdapat 

juga perubahan dalam skala yang meningkat, membuat peran 

manajemen sumber daya manusia dalam menopang aktivitas 

bisnis juga semakin penting (Peter J. Dowling, Marion Festing, 

Allen D. Engle, 2013),  sehingga  membutuhkan keterampilan 

global (global skill) yang mencakup domain bisnis, teknologi, dan 

ilmu data (Coursera, 2021b).  

Dalam sejarah perekonomian, perubahan teknologi selalu 

menjadi pendorong utama pertumbuhan ekonomi. Perubahan 

teknologi tersebut secara langsung dan tidak langsung 

mempengaruhi sifat pekerjaan yaitu tentang bagaimana orang 

bekerja, dimana mereka bekerja dan pekerjaan apa yang ada.  

Kemudian, dampak penuaan populasi juga berpengaruh pada 

partisipasi angkatan kerja dan produktivitas selain juga migrasi 

tenaga kerja. Faktor lain yang mempengaruhi sifat pekerjaan di 

masa depan adalah dampak perubahan lingkungan dan iklim 

serta kebijakan yang diambil oleh pemerintah masing-masing 

negara  (ILO, 2019). 

KOMPETENSI 
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Structures, Web Development, Design and Product, Computational 

Thinking, Microarchitecture, JavaScript, Internet of Things.  Untuk 

Ilmu Data, kebutuhan atau trending skills di masa depan antara 

lain: Python Programming, Statistical Machine Learning, Machine 

Learning, Probability & Statistics, Machine Learning Algorithms, 

Applied Machine Learning, Data Management, Econometrics, Deep 

Learning, SQL. 
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A. Pendahuluan 

Pengembangan karyawan adalah proses dimana people 

development merupakan bagian penting dari pengembangan 

organisasi perusahaan karena jika dilakukan dengan baik akan 

memberikan manfaat jangka panjang bagi karyawan itu sendiri 

menjadi seorang yang ahli dibidangnya.  Pada suatu saat 

perusahaan berfokus pada pengembangan karyawan, secara 

tidak langsung meningkatkan banyak hal, seperti kompetensi, 

efisiensi, dan retensi karyawan. Oleh karena itu, konsep 

pengembangan sumber daya manusia sendiri merupakan upaya 

perusahaan untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas 

karyawan. Untuk mencapai hal tersebut, perusahaan dapat 

menggunakan berbagai metode, misalnya mengevaluasi kinerja, 

pelatihan, mentoring, coaching, konsulting dan menetapkan 

nilai objective key result untuk setiap karyawan. Dengan upaya 

tersebut, prestasi dan keterampilan karyawan secara bertahap 

dapat tumbuh menjadi profesional. Hal ini memungkinkan 

aktivitas perusahaan berkembang dan tumbuh dengan cepat. 

Dapat diartikan bahwa pengembangan karyawan merupakan 

program jangka panjang yang harus dibina dan diawasi secara 

ketat. Selain itu, adanya program people development dapat 

meningkatkan employee engagement sehingga membuat 

mereka semakin loyal terhadap perusahaan dan terjadinya 
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mempertimbangkan keinginan. karyawan. Kemungkinan ini 

diharapkan dapat meningkatkan efisiensi personel. Dengan 

adanya keterampilan dan karakter tersebut, diharapkan 

karyawan yang bersangkutan mampu meningkatkan kinerjanya 

dan membawa perubahan positif bagi perusahaan. 
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A. Definisi Kultur Kerja 

Kultur kerja atau budaya kerja adalah sikap dan perilaku 

karyawan dalam suatu organisasi. Kultur kerja merupakan 

kumpulan sikap, keyakinan dan perilaku yang membentuk 

suasana yang teratur dalam suatu lingkungan kerja. Kultur kerja 

menentukan seberapa tepat seseorang dengan lingkungan 

pekerjaannya dan kemampuan mereka untuk membangun 

hubungan profesional dengan rekan kerja. Sikap seseorang, 

keseimbangan kehidupan kerja, peluang pertumbuhan, dan 

kepuasan kerja semuanya bergantung pada kultur tempat kerja 

ityu sendiri. 

Kultur kerja atau biasa disebut budaya kerja, menurut 

Lotze, dapat diartikan ke dalam dua pengertian. Pertama, Kultur 

NHUMD� �GHQJDQ� KXUXI� ´Nµ� NHFLO�� DGDODK� OLQJNXQJDQ� GLPDQD�

pekerjaan tersebut berlangsung. Seperangkat asumsi, 

pemahaman dan keyakinan yang dianut bersama oleh 

komunitas pekerja itu sendiri dengan bentuk interaksi yang 

berbeda dan jelas dalam sebuah dunia kerja tertentu. Pengertian  

EHULNXWQ\D�� .XOWXU� NHUMD� �GHQJDQ� KXUXI� ´.µ� EHVDU�� GDSDW 

diartikan sebagai pemahaman umum (common sense) yang 

dibawa ke tempat kerja.  (Evi Lotze, 2014) Kultur kerja dalam 

konteks ini terdiri atas sikap yang dianut terhadap pekerjaan, 

keyakian yang dianut bukan terkait dengan tempat kerja, tetapi 

BUDAYA KERJA 

(WORK CULTURE) 
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1. Lemahnya komitmen pimpinan dan staf atau bawahan untuk 

mengembangakan budaya kerja. 

2. Pegawai sudah merasa nyaman dengan kondisi saat ini, 

sehingga pengembangan budaya kerja sebagai sebuah 

perubahan diluar kebiasaan akan mengganggu kenyamanan 

pegawai yang sudah terbiasa dengan kondisi yang ada. 

3. Kurang diterapkannya reward and punishment atau 

penghargaan dan sanksi pada setiap pegawai atas kinerja 

yang dilakukan. 

 

D. Kesimpulan 

Berdasarkan pengertian di atas, maka dapat disintesiskan  

bahwa kultur kerja adalah nilai-nilai, norma dan acuan yang 

disepakati  bersama di tempat kerjanya yang dapat diukur 

melalui indikator:  (a) dispilin kerja; (b) keterbukaan dalam 

bekerja; (c) bekerja secara rinci/detail; (d) menghargai hasil 

kerja; (e) berorientasi pada proses; dan (f) bekerja secara tim.   

Membentuk budaya kerja hanya dapat dilakukan jika 

dalam organisasi tersebut memiliki norma atau nilai yang 

menjadi modal dasar penerapan budaya kerja, sehingga jika 

norma dan nilai tersebut sudah dimiliki selanjutnya diperlukan 

komitmen dari pemimpinan organisasi untuk menerapkan 

secara sungguh-sungguh pada organisasi yang dipimpinnya. 
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A. Definisi Manajemen Talenta  

Banyak pengertian yang dijelaskan para pakar terkait 

manajamen talenta. Ramperas (2006:234) memiliki pendapat 

bahwa Manajemen talenta merupakan teknik tata kelola talenta 

pada organisasi dengan baik, perancangan serta perkembangan 

keberhasilan pada perusahaan, penerapan perkembangan diri 

tenaga kerja dengan baik serta pemanfaatan bakat dengan baik.  

Penjelasan tersebut membuktikkan bahwasanya talenta 

merupakan sesuatu yang dipunyai oleh tenaga kerja yang 

dibentuk serta diciptakan dengan pelatihan serta perkembangan 

melalui sebuah organisasi guna tahapan berjangka panjang 

dapat memberikan peningkatan kualitas hingga bisa menjadi 

motor penggerak dibalik kontribsi mereka pada kesuksesan 

organisasi. Sehingga, telah menjadi keharusan setiap 

perusahaan melakukan analisis serta perkembangan talent yang 

dipunyai setiap tenaga kerjanya (Groysberg:2010). 

Pendapat Pella serta Inayati (2011:81) menjelaskan 

bahwasanya Manajemen talenta merupakan sebuah tahapan 

guna menetapkan sebuah perusahaan melakukan pengisian 

MANAJEMEN TALENTA 

(TALENT MANAGEMENT) 
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Perusahaan, banyak sekali perusahaan yang kurang produktif 

dan berprestasi dikarenakan tidaklah terdapat komunikasi yang 

baik antar individual dan tim yang telah terbentuk. Melalui 

inilah kita dapat melakukan perkembangan Organsiasi sehingga 

langkahnya relatif membaik serta lancar bertujuan menciptakan 

produktivitas yang terdapat pada Organisasi. 
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A. Pendahuluan 

Kita hidup di era digital di mana perkembangan teknologi 

mengubah cara hidup dan bekerja. Pemahaman yang jelas 

tentang bagaimana teknologi mempengaruhi strategi, proses, 

dan operasi menjadi semakin penting bagi organisasi untuk 

berhasil di pasar. Selama tiga dekade terakhir, para peneliti dan 

praktisi telah menunjukkan minat yang semakin besar untuk 

mempelajari bagaimana teknologi mengubah operasi desain dan 

proses dari Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).  

MSDM telah berubah secara signifikan dalam beberapa 

tahun terakhir. Fokus saat ini telah berubah dari tugas 

manajemen administrasi menjadi mitra strategis dalam 

keseluruhan strategi organisasi, sebagian besar dengan 

dukungan kuat dari perkembangan teknologi informasi di 

lapangan. Meningkatnya penggunaan sistem informasi 

berdampak besar pada bagaimana MSDM dikelola saat ini. Ini 

telah memicu perubahan besar dalam proses dan praktik MSDM 

dalam organisasi, terutama dalam cara mereka mengumpulkan, 

menyimpan, menggunakan, dan berbagi data. Beberapa proses 

MSDM menjadi lebih efisien dan dampak dari peningkatan 

service level ini memungkinkan unit kerja yang menjalankan 

fungsi MSDM (HR) untuk lebih terlibat dalam strategi bisnis.  

PERANAN 

TEKNOLOGI 

INFORMASI DALAM 

PENGELOLAAN SDM 
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E. Kesimpulan 

Semakin, teknologi memiliki dampak besar pada HRM. 

Seiring perkembangan teknologi, hal itu juga akan memaksa 

HRM untuk mengambil kontur baru baik dalam proses maupun 

praktiknya. HRIS muncul sebagai tanggapan atas kebutuhan 

agar perubahan ini dilakukan dengan cara yang paling 

bermanfaat, dengan mempertimbangkan peningkatan akurasi, 

akses informasi yang cepat, peningkatan daya saing dan efisiensi 

serta rekayasa ulang fungsi SDM. 
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