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KATA PENGANTAR 

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas segala rahmat 

dan karunia-Nya sehingga modul pembelajaran mata kuliah 

Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis Digital, Green Ecosystem, 

dan SDGs ini dapat disusun dengan baik. Mata kuliah ini dirancang 

untuk memberikan pemahaman yang mendalam mengenai 

pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang adaptif terhadap 

perubahan teknologi digital dan perkembangan konsep keberlanjutan 

lingkungan. Seiring dengan pesatnya perkembangan teknologi 

informasi dan komunikasi, serta meningkatnya kesadaran akan 

pentingnya menjaga keberlanjutan ekosistem global, organisasi masa 

kini dituntut untuk mengintegrasikan praktik manajemen yang selaras 

dengan kedua aspek tersebut. 

Mata kuliah ini menggabungkan tiga pilar utama: digitalisasi, 

pengelolaan berbasis ekosistem hijau, dan pencapaian Sustainable 

Development Goals (SDGs). Melalui pembelajaran ini, mahasiswa 

diharapkan mampu memahami dan menerapkan konsep-konsep 

manajemen SDM yang relevan dengan tantangan masa kini, seperti 

penggunaan teknologi digital untuk meningkatkan efektivitas 

pengelolaan SDM, implementasi Green Human Resource 

Management (Green HRM), serta peran aktif SDM dalam mendukung 

pencapaian SDGs, terutama dalam hal pekerjaan layak, kesejahteraan 

karyawan, dan keberlanjutan lingkungan. 

Tujuan dari mata kuliah ini adalah untuk membekali mahasiswa 

dengan keterampilan manajerial yang dibutuhkan dalam dunia kerja 

yang semakin terdigitalisasi dan berfokus pada keberlanjutan. 

Penguasaan terhadap konsep dan teknik MSDM yang berbasis 

teknologi digital dan ramah lingkungan diharapkan dapat 

menciptakan tenaga profesional yang siap berkontribusi dalam 

menciptakan organisasi yang lebih inklusif, berkelanjutan, dan 

inovatif.  



vi 
 

Saya mengucapkan terima kasih kepada semua pihak yang 

telah membantu dalam penyusunan materi ini, serta kepada 

mahasiswa yang akan mengikuti mata kuliah ini dengan semangat dan 

tekad yang tinggi. Semoga modul ini bermanfaat dalam 

mengembangkan kompetensi Anda di bidang manajemen sumber 

daya manusia yang relevan dengan perkembangan zaman. 
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BAB 1 

KONSEP DASAR MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

(MSDM) 

A. Pengertian MSDM 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah 

pendekatan strategis yang sistematis dalam mengelola aset 

manusia di sebuah organisasi. MSDM bertujuan untuk 

memastikan bahwa sumber daya manusia dikelola secara efektif 

untuk meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan kesejahteraan 

karyawan, sehingga dapat mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. MSDM mencakup berbagai aspek seperti 

perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen, pelatihan dan 

pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi, dan hubungan 

kerja. Berikut adalah beberapa aspek kunci dalam MSDM: 

Perencanaan SDM 

Proses memprediksi kebutuhan tenaga kerja di masa depan 

dan merancang strategi untuk memenuhi kebutuhan tersebut. 

Rekrutmen dan Seleksi 

Proses mencari, menarik, dan memilih individu yang 

memenuhi syarat untuk mengisi posisi tertentu dalam organisasi. 

Pelatihan dan Pengembangan 

Aktivitas untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi 

karyawan agar sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Manajemen Kinerja 

Sistem untuk menilai dan mengelola kinerja karyawan agar 

sejalan dengan tujuan organisasi. 
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Kompensasi dan Tunjangan 

Sistem penghargaan finansial dan non-finansial yang 

diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi 

mereka. 

B. Sejarah dan Perkembangan MSDM 

Era Pra-Industrialisasi 

Pada masa sebelum revolusi industri, manajemen tenaga 

kerja masih sangat sederhana. Sebagian besar masyarakat hidup 

dari sektor agraris dan kerajinan tangan. Tenaga kerja dikelola 

secara informal, seringkali dalam lingkungan keluarga atau 

komunitas. Upah sering dibayar dalam bentuk barang atau jasa. 

Revolusi Industri (1750-1850)  

Dengan munculnya Revolusi Industri, terjadi perubahan besar 

dalam pengelolaan tenaga kerja. Pabrik-pabrik besar muncul, dan 

tenaga kerja mulai dikonsentrasikan di pusat-pusat industri. 

Kondisi kerja yang buruk dan jam kerja yang panjang membuat 

munculnya serikat pekerja yang memperjuangkan hak-hak buruh. 

Pada tahap ini, manajemen tenaga kerja mulai menjadi perhatian, 

namun lebih fokus pada efisiensi dan produktivitas. 

Scientific Management (Awal 1900-an) 

Frederick Winslow Taylor dikenal sebagai pelopor Scientific 

Management atau manajemen ilmiah. Taylor memperkenalkan 

pendekatan sistematis terhadap peningkatan produktivitas 

tenaga kerja dengan memecah pekerjaan menjadi tugas-tugas 

yang lebih kecil dan menggunakan prinsip-prinsip ilmiah untuk 

mengelola tenaga kerja. Pendekatan ini menekankan efisiensi, 

tetapi sering mengabaikan aspek kesejahteraan karyawan. 
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Teori Hubungan Manusia (1930-an) 

Elton Mayo dan eksperimen Hawthorne yang dilakukannya di 

Western Electric mengungkap pentingnya faktor psikologis dan 

sosial dalam produktivitas karyawan. Mayo menekankan bahwa 

perhatian terhadap kebutuhan sosial dan emosional karyawan 

sama pentingnya dengan pengelolaan fisik pekerjaan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia Modern (1960-an - 1993) 

Pada tahun 1960-an, konsep MSDM mulai berkembang 

dengan fokus pada pengembangan karyawan dan pentingnya 

peran mereka sebagai aset utama organisasi. Konsep ini 

mencakup seleksi, pelatihan, pengembangan, penilaian kinerja, 

dan kompensasi. Teori motivasi seperti yang dikemukakan oleh 

Maslow, Herzberg, dan McGregor memberikan kontribusi besar 

dalam memahami kebutuhan dan motivasi tenaga kerja. 

Manajemen Sumber Daya Manusia Modern (1993 - sekarang) 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) modern, menurut 

Spencer, mengalami transformasi signifikan sejak 1993 hingga sekarang. 

Pendekatan ini berfokus pada pemanfaatan sumber daya manusia secara 

strategis untuk mendukung keberhasilan organisasi dalam menghadapi 

perubahan lingkungan yang cepat dan kompetitif. Berikut adalah 

beberapa konsep utama dari MSDM modern menurut Spencer: 

1. Pergeseran dari Administrasi ke Strategi 

Pada masa lalu, MSDM lebih berfokus pada aspek 

administratif seperti penggajian dan kesejahteraan. Namun, 

sejak 1993, fokusnya bergeser ke pengelolaan sumber daya 

manusia yang lebih strategis. MSDM kini dianggap sebagai 

mitra strategis dalam organisasi yang berperan dalam 

merencanakan dan menjalankan kebijakan perusahaan. 
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2. Pengembangan Keterampilan dan Kompetensi 

Spencer menekankan pentingnya pengembangan 

keterampilan dan kompetensi sebagai inti dari MSDM 

modern. Organisasi harus mampu mengidentifikasi 

kebutuhan kompetensi masa depan dan mengembangkan 

karyawan untuk memenuhi tantangan tersebut. Pelatihan, 

pendidikan, dan pengembangan berkelanjutan menjadi 

kunci dalam memastikan karyawan tetap relevan di pasar 

yang berubah. 

3. Fokus pada Kinerja 

Dalam MSDM modern, kinerja karyawan menjadi pusat 

perhatian. Manajer sumber daya manusia harus memastikan 

bahwa setiap individu di dalam organisasi berkontribusi 

maksimal terhadap tujuan perusahaan. Pengukuran kinerja 

yang objektif dan berbasis hasil sangat penting, dan 

seringkali disertai dengan sistem penghargaan atau insentif 

yang terstruktur. 

4. Penerapan Teknologi dan Data 

Sejak 1993, teknologi mulai memainkan peran penting 

dalam MSDM. Penggunaan sistem informasi sumber daya 

manusia (HRIS), analitik data, dan perangkat lunak berbasis 

cloud memungkinkan pengelolaan SDM yang lebih efisien 

dan efektif. Data analitik membantu dalam membuat 

keputusan berbasis bukti, misalnya dalam hal rekrutmen 

atau pengelolaan kinerja.  
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5. Kepemimpinan yang Adaptif 

Spencer juga mencatat bahwa pemimpin dalam organisasi 

modern harus memiliki kemampuan untuk beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan yang dinamis. 

Kepemimpinan yang mendukung keterlibatan karyawan, 

pemberdayaan, dan pengembangan budaya kerja yang 

inklusif sangat diperlukan untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang sehat dan produktif. 

6. Keberagaman dan Inklusi 

Sebagai bagian dari MSDM modern, keberagaman dan 

inklusi telah menjadi aspek yang sangat penting. Organisasi 

harus mampu mengelola keragaman di tempat kerja 

dengan cara yang menciptakan budaya saling menghargai 

dan mendukung kerjasama antar individu dari latar 

belakang yang berbeda. 

7. Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan 

Spencer juga menyoroti pentingnya keberlanjutan dalam 

pengelolaan SDM. MSDM harus memikirkan dampak jangka 

panjang, bukan hanya keuntungan jangka pendek. Ini 

termasuk mengelola kesejahteraan karyawan, menjaga 

keseimbangan kehidupan kerja, dan menciptakan tempat 

kerja yang mendukung pengembangan profesional. 

Secara keseluruhan, MSDM modern menurut Spencer 

berfokus pada pengelolaan SDM yang lebih proaktif, berbasis 

kompetensi dan kinerja, serta lebih terintegrasi dengan tujuan 

strategis organisasi. Pendekatan ini memungkinkan organisasi 

untuk lebih siap menghadapi tantangan globalisasi dan dinamika 

pasar tenaga kerja. 



6 
 

Era Digital dan Globalisasi, Manajemen Talenta (1990-an hingga 

sekarang) 

Era Digital dan Globalisasi, serta Manajemen Talenta menurut 

Spencer, memberikan gambaran tentang bagaimana perubahan 

teknologi dan ekonomi global memengaruhi cara organisasi 

mengelola sumber daya manusia sejak 1990-an hingga sekarang. 

Berikut adalah uraian mengenai hal ini: 

1. Era Digital dan Globalisasi (1990-an hingga sekarang) 

Pada akhir abad ke-20 dan memasuki abad ke-21, dunia 

mengalami perubahan besar dalam hal teknologi dan 

ekonomi, yang dikenal sebagai era digital dan globalisasi. Ini 

berpengaruh signifikan terhadap manajemen talenta di 

banyak organisasi di seluruh dunia. Beberapa faktor utama 

dalam era ini meliputi: 

• Kemajuan Teknologi: Internet, perangkat mobile, dan 

teknologi informasi memungkinkan konektivitas global 

yang lebih baik. Proses bisnis yang lebih cepat dan lebih 

efisien tercipta berkat teknologi baru, yang menciptakan 

tantangan dan peluang dalam pengelolaan talenta. 

• Globalisasi Pasar: Perusahaan tidak lagi terbatas pada 

pasar domestik, tetapi dapat beroperasi secara global. 

Hal ini mempengaruhi kebutuhan akan talenta yang 

memiliki pemahaman lintas budaya, serta kemampuan 

beradaptasi dalam lingkungan yang dinamis dan 

multinasional. 

• Transformasi Sosial dan Ekonomi: Globalisasi membawa 

perubahan dalam pola kerja, seperti bekerja dari jarak 
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jauh (remote work), fleksibilitas waktu, dan penggunaan 

platform digital untuk kolaborasi global. Ini membuat 

manajemen talenta harus lebih mengutamakan keahlian 

digital, keterampilan komunikasi lintas budaya, dan 

kemampuan beradaptasi. 

2. Manajemen Talenta Menurut Spencer 

Spencer, yang dikenal dalam bidang manajemen SDM dan 

psikologi industri, mengemukakan teori dan model 

manajemen talenta yang relevan untuk era digital dan 

globalisasi. Menurut Spencer, manajemen talenta adalah 

proses strategis yang mencakup pengidentifikasian, 

pengembangan, dan pemeliharaan talenta terbaik untuk 

mencapai tujuan organisasi. Beberapa poin penting 

menurut Spencer dalam konteks ini adalah: 

• Keterampilan Kompetitif: Spencer menekankan 

pentingnya mengidentifikasi keterampilan yang 

dibutuhkan untuk menghadapi tantangan masa depan. 

Organisasi perlu mengelola talenta dengan fokus pada 

pengembangan kompetensi inti yang akan memberikan 

keunggulan kompetitif dalam pasar global. 

• Kepemimpinan dan Pengembangan Individu: Spencer 

juga menekankan pentingnya mengembangkan 

pemimpin yang mampu memimpin tim global dan 

beradaptasi dengan perubahan cepat dalam dunia kerja 

digital. Pengembangan individu harus berfokus pada 

peningkatan keterampilan teknis dan kepemimpinan, 

serta kemampuan untuk bekerja secara efektif dalam 

tim lintas negara. 
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• Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement): 

Spencer menggarisbawahi pentingnya membangun 

hubungan yang kuat antara organisasi dan karyawan. 

Dalam era digital, karyawan menginginkan lebih dari 

sekadar gaji—mereka mencari kepuasan dalam 

pekerjaan mereka dan kesempatan untuk terus 

berkembang. 

• Pengelolaan Talenta Global: Mengelola talenta yang 

tersebar di seluruh dunia membutuhkan pendekatan 

yang fleksibel dan berbasis teknologi. Penggunaan 

sistem informasi yang terintegrasi, platform 

pembelajaran daring, serta alat komunikasi kolaboratif 

menjadi penting dalam manajemen talenta global. 

• Adaptasi terhadap Perubahan: Spencer menganggap 

bahwa organisasi harus mampu beradaptasi dengan 

cepat terhadap perubahan yang disebabkan oleh 

kemajuan teknologi dan pergeseran pasar. Oleh karena 

itu, manajemen talenta harus didorong oleh kebijakan 

yang responsif terhadap perubahan eksternal. 

Secara keseluruhan, perubahan besar dalam era digital dan 

globalisasi menuntut perusahaan untuk mendesain strategi 

manajemen talenta yang lebih canggih dan terintegrasi, dengan 

fokus pada pengembangan keterampilan yang relevan dan 

pengelolaan sumber daya manusia yang berbasis teknologi. 

Kesimpulan 

Perkembangan MSDM telah melalui beberapa fase yang 

signifikan, mulai dari pengelolaan tenaga kerja secara informal 



9 
 

pada era pra-industri hingga menjadi fungsi yang strategis dalam 

organisasi modern di era digital. Setiap fase mencerminkan 

perubahan dalam konteks sosial, ekonomi, dan teknologi yang 

memengaruhi cara tenaga kerja dikelola. 

C. Fungsi-Fungsi Utama MSDM 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki 

beberapa fungsi utama yang penting dalam mengelola tenaga 

kerja secara efektif dan efisien. Berikut adalah penjelasan fungsi-

fungsi utama MSDM beserta sumber pustakanya: 

Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resource Planning) 

Perencanaan SDM bertujuan untuk memastikan bahwa 

perusahaan memiliki jumlah dan kualitas tenaga kerja yang tepat 

untuk mencapai tujuan organisasi. Perencanaan ini mencakup 

analisis kebutuhan tenaga kerja di masa depan dan strategi 

untuk memenuhi kebutuhan tersebut. 

Rekrutmen dan Seleksi (Recruitment and Selection) 

Fungsi ini melibatkan proses mencari, menarik, dan memilih 

kandidat yang tepat untuk mengisi posisi yang dibutuhkan dalam 

organisasi. Proses rekrutmen bertujuan untuk menarik pelamar 

yang potensial, sedangkan seleksi bertujuan untuk memilih 

individu yang paling sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan. 

Analisis Jabatan (Job Analysis) dan Evaluasi Jabatan (Job 

Evaluation) 

Analisis Jabatan (Job Analysis) dan Evaluasi Jabatan (Job 

Evaluation) adalah dua konsep fundamental dalam manajemen 

sumber daya manusia yang sering kali berkelindan satu sama 

lain, tetapi memiliki tujuan dan metode yang berbeda. Untuk 
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memahaminya lebih baik, mari kita lihat satu per satu dengan 

sedikit sentuhan humor agar tidak terjebak dalam jargon yang 

membosankan. Berikut adalah uraian mengenai keduanya: 

1. Analisis Jabatan (Job Analysis) 

Analisis jabatan adalah proses sistematis untuk 

mengumpulkan, menganalisis, dan menyusun informasi 

mengenai suatu pekerjaan atau jabatan dalam organisasi. 

Tujuan dari analisis jabatan adalah untuk memahami secara 

mendalam tugas, tanggung jawab, keterampilan, 

pengetahuan, dan kondisi kerja yang diperlukan dalam 

pekerjaan tersebut.  

Tujuan Analisis Jabatan: 

• Memahami tugas dan tanggung jawab: Agar organisasi 

dapat memahami apa yang harus dilakukan oleh 

seseorang dalam jabatan tertentu. 

• Mendefinisikan kompetensi yang dibutuhkan: Untuk 

menentukan keterampilan, pengetahuan, dan 

kemampuan yang dibutuhkan untuk menjalankan 

pekerjaan dengan efektif. 

• Menentukan kondisi kerja: Seperti waktu kerja, tempat 

kerja, dan kondisi fisik atau mental yang mungkin 

terjadi di tempat kerja. 

• Pengembangan sistem rekrutmen dan seleksi: Untuk 

menarik calon pekerja yang memiliki kompetensi yang 

sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 

Langkah-langkah dalam Analisis Jabatan: 
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• Identifikasi Pekerjaan: Menentukan pekerjaan yang akan 

dianalisis. 

• Pengumpulan Data: Mengumpulkan informasi melalui 

wawancara, kuesioner, observasi, atau rekaman tugas. 

• Deskripsi Pekerjaan: Menyusun dokumen yang 

menggambarkan pekerjaan secara rinci, seperti tugas, 

tanggung jawab, dan kualifikasi yang diperlukan. 

• Spesifikasi Pekerjaan: Menentukan kualifikasi, 

keterampilan, dan pengetahuan yang dibutuhkan untuk 

menjalankan pekerjaan tersebut. 

2. Evaluasi Jabatan (Job Evaluation) 

Evaluasi jabatan adalah proses yang digunakan untuk 

menilai atau memberi nilai pada suatu pekerjaan 

berdasarkan kriteria tertentu, dengan tujuan untuk 

menentukan tingkat atau posisi relatif pekerjaan tersebut 

dalam struktur organisasi. Evaluasi jabatan sering kali 

digunakan untuk membuat keputusan terkait penggajian 

dan kompensasi. 

Tujuan Evaluasi Jabatan: 

• Menetapkan struktur gaji yang adil: Untuk memastikan 

bahwa pekerjaan yang lebih berat atau lebih kompleks 

mendapat kompensasi yang sesuai. 

• Menjaga kesetaraan dalam penggajian: 

Membandingkan pekerjaan dalam organisasi agar gaji 

yang diterima sesuai dengan tingkat tanggung jawab 

dan kompleksitas pekerjaan. 
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• Mengidentifikasi pekerjaan yang membutuhkan 

peningkatan: Untuk menentukan pekerjaan yang perlu 

pengembangan lebih lanjut dalam hal tanggung jawab 

atau kualifikasi. 

Metode Evaluasi Jabatan: 

• Metode Perbandingan Poin (Point Factor Method): 

Memberikan nilai pada pekerjaan berdasarkan faktor-

faktor seperti keterampilan, tanggung jawab, usaha 

fisik dan mental, serta kondisi kerja. Setiap faktor 

diberi poin, dan total poin menentukan tingkat 

pekerjaan. 

• Metode Klasifikasi (Job Classification Method): 

Pekerjaan dikelompokkan dalam kategori atau kelas 

yang memiliki tingkat kesulitan yang serupa. Setiap 

kelas memiliki rentang gaji tertentu. Atau pekerjaan 

dikelompokkan ke dalam beberapa kategori 

berdasarkan tingkat kesulitan atau kompleksitas. 

Misalnya, pekerjaan dengan keterampilan teknis tinggi 

dapat dimasukkan dalam kategori 'tinggi', sementara 

pekerjaan yang lebih sederhana dalam kategori 

'rendah'. 

• Metode Perbandingan Gaji (Ranking Method): 

Pekerjaan diperingkatkan berdasarkan tingkat 

kesulitan dan tanggung jawab, tanpa memberikan nilai 

numerik secara spesifik. 

• Metode Kriteria (Factor Comparison Method): 

Menganalisis pekerjaan berdasarkan beberapa faktor 
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yang terpisah (misalnya, keterampilan, usaha, 

tanggung jawab), lalu membandingkan pekerjaan di 

dalam organisasi. Atau pekerjaan dibandingkan satu 

sama lain berdasarkan berbagai faktor dan dinilai 

berdasarkan perbedaan yang ada. Ini adalah cara yang 

lebih sistematis untuk mengukur nilai relatif antara 

pekerjaan yang satu dengan yang lainnya. 

Dengan evaluasi jabatan, organisasi dapat memastikan 

bahwa kompensasi yang diberikan sesuai dengan beban kerja 

dan tanggung jawab yang ditanggung oleh seorang karyawan. 

Ini juga menciptakan rasa keadilan di dalam perusahaan—

membantu mencegah terjadinya drama seperti "Kenapa si A 

gajinya lebih tinggi padahal kerjaan kami hampir sama?" 

Perbedaan antara Analisis Jabatan dan Evaluasi Jabatan: 

1. Fokus 

Analisis jabatan lebih berfokus pada pengumpulan data dan 

pemahaman tentang pekerjaan, sedangkan evaluasi jabatan 

lebih berfokus pada pemberian nilai pada pekerjaan 

berdasarkan kriteria tertentu. 

2. Tujuan 

Analisis jabatan bertujuan untuk memahami pekerjaan dan 

kualifikasi yang diperlukan, sedangkan evaluasi jabatan 

bertujuan untuk menentukan nilai atau posisi pekerjaan 

dalam struktur kompensasi organisasi. 

Kedua proses ini saling terkait karena analisis jabatan 

memberikan dasar untuk evaluasi jabatan. Tanpa analisis jabatan 

yang tepat, evaluasi jabatan tidak dapat dilakukan secara objektif. 

Kesimpulan 
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Jadi, bisa dikatakan bahwa Analisis Jabatan adalah alat untuk 

memahami pekerjaan secara mendalam, sementara Evaluasi 

Jabatan adalah cara untuk memberikan nilai yang adil pada 

pekerjaan tersebut. Keduanya bekerja seperti sepasang detektif 

yang mengungkap misteri—Analisis Jabatan mengungkap apa 

yang harus dilakukan, dan Evaluasi Jabatan memastikan bahwa 

hasilnya dihargai dengan setimpal. Dan seperti detektif yang 

cerdas, mereka berdua memastikan bahwa sistem dalam 

organisasi berjalan dengan lancar dan adil—tanpa harus ada yang 

merasa diabaikan atau terpinggirkan. 

Pelatihan dan Pengembangan (Training and Development) 

Fungsi pelatihan dan pengembangan bertujuan untuk 

meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan 

karyawan agar lebih efektif dalam melaksanakan pekerjaannya 

serta mempersiapkan mereka untuk tanggung jawab di masa 

depan. 

Manajemen Kinerja (Performance Management) 

Manajemen kinerja melibatkan evaluasi dan pengelolaan 

kinerja karyawan agar sesuai dengan tujuan perusahaan. Proses 

ini mencakup pengaturan target, evaluasi kinerja, umpan balik, 

dan pengembangan rencana untuk meningkatkan kinerja. 

Kompensasi dan Penghargaan (Compensation and Benefits) 

Fungsi ini mencakup penetapan dan pengelolaan sistem 

kompensasi, termasuk gaji, tunjangan, bonus, dan insentif, yang 

dapat memotivasi karyawan untuk mencapai kinerja yang baik. 

Sistem kompensasi yang adil dan kompetitif penting untuk 

menarik dan mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas. 

Hubungan Industrial (Employee and Labor Relations) 
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Fungsi ini mengelola hubungan antara manajemen dan 

karyawan, termasuk negosiasi dengan serikat pekerja, 

penyelesaian perselisihan, dan menciptakan lingkungan kerja 

yang harmonis. Hubungan industrial yang baik berkontribusi 

pada kestabilan dan kepuasan kerja. 

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (Occupational Health and 

Safety) 

Fungsi ini memastikan bahwa tempat kerja aman dan sehat 

bagi karyawan. Hal ini melibatkan penerapan prosedur 

keselamatan, pelatihan keselamatan, dan kebijakan untuk 

mencegah kecelakaan serta penyakit akibat kerja. 

Pengembangan Karir dan Retensi (Career Development and 

Retention) 

Pengembangan karir melibatkan pemberian kesempatan 

kepada karyawan untuk mengembangkan keterampilan dan 

meningkatkan posisi mereka dalam organisasi. Retensi karyawan 

penting untuk mengurangi turnover dan mempertahankan 

karyawan berkualitas. 

Setiap fungsi MSDM ini saling terkait dan berperan dalam 

mencapai efektivitas organisasi dengan memanfaatkan sumber 

daya manusia secara optimal. 

D. Peran MSDM dalam Organisasi Modern 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peran 

yang sangat penting dalam organisasi modern. Peran ini tidak 

hanya terkait dengan fungsi administratif, tetapi juga dengan 

strategi jangka panjang perusahaan. Berikut adalah beberapa 

peran utama MSDM dalam organisasi modern: 
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Strategic Partner 

MSDM dalam organisasi modern berperan sebagai mitra 

strategis yang berkontribusi terhadap pencapaian tujuan bisnis. 

MSDM tidak hanya fokus pada administrasi, tetapi juga pada 

penyelarasan antara strategi SDM dan strategi bisnis 

perusahaan. Ini termasuk perencanaan tenaga kerja, 

pengembangan bakat, dan manajemen kinerja yang disesuaikan 

dengan visi dan misi perusahaan. 

Contoh: Perusahaan menggunakan analisis data dari MSDM 

untuk mengidentifikasi keterampilan yang dibutuhkan untuk 

masa depan, sehingga dapat merancang program pelatihan yang 

relevan. 

Pengelolaan Bakat dan Pengembangan Karyawan (Talent 

Management and Employee Development) 

MSDM berperan dalam mengidentifikasi, menarik, dan 

mempertahankan talenta terbaik. Organisasi modern 

bergantung pada inovasi dan kreativitas yang berasal dari 

karyawan berbakat. Oleh karena itu, MSDM harus memastikan 

bahwa mereka memiliki program pengembangan karir dan 

pelatihan untuk karyawan agar terus berkembang dan 

berkontribusi pada keberhasilan perusahaan. 

Contoh: Perusahaan teknologi sering menerapkan program 

akselerasi kepemimpinan untuk karyawan dengan potensi tinggi. 

Manajemen Perubahan (Change Management) 

Dalam dunia bisnis yang cepat berubah, MSDM memiliki 

peran penting dalam mengelola perubahan organisasi. Ini 

termasuk membantu karyawan beradaptasi dengan perubahan 
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teknologi, struktur organisasi, atau kebijakan baru melalui 

komunikasi yang efektif dan pelatihan yang tepat. 

Contoh: MSDM memimpin inisiatif transformasi digital 

dengan memberikan pelatihan teknologi baru kepada karyawan 

dan memastikan transisi berjalan lancar. 

Meningkatkan Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement) 

MSDM berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

positif dan meningkatkan keterlibatan karyawan. Dalam 

organisasi modern, karyawan yang termotivasi dan terlibat lebih 

mungkin untuk memberikan kinerja terbaik mereka. MSDM 

dapat menciptakan program-program penghargaan, 

kesejahteraan karyawan, dan inisiatif yang mendorong rasa 

memiliki terhadap perusahaan. 

Contoh: Penggunaan survei keterlibatan karyawan untuk 

mengidentifikasi area perbaikan dalam lingkungan kerja. 

Inovasi dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi (Innovation in 

Recruitment and Selection) 

MSDM di organisasi modern memanfaatkan teknologi dan 

big data untuk memperbaiki proses rekrutmen. Dengan 

menggunakan kecerdasan buatan (AI) dan analitik data, mereka 

dapat menyaring kandidat secara lebih efektif dan memastikan 

bahwa mereka mendapatkan talenta yang sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. 

Contoh: Penggunaan platform rekrutmen berbasis AI yang 

memprediksi kecocokan budaya kandidat berdasarkan analisis 

data. 
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Kepatuhan terhadap Hukum dan Etika (Compliance and Ethical 

Leadership) 

Organisasi modern diharapkan mematuhi berbagai undang-

undang dan peraturan yang mengatur hubungan kerja. MSDM 

memiliki peran penting dalam memastikan perusahaan 

mematuhi peraturan ketenagakerjaan, keselamatan kerja, dan 

isu-isu etika, serta menciptakan budaya kerja yang beretika. 

Contoh: Penerapan kebijakan anti-diskriminasi dan 

kesetaraan di tempat kerja, serta pelatihan kesadaran etika 

kepada karyawan. 

Pengelolaan Keragaman dan Inklusi (Diversity and Inclusion 

Management) 

Di era globalisasi, organisasi modern harus mampu mengelola 

keragaman tenaga kerja. MSDM berperan dalam merancang 

strategi inklusif yang mendukung keberagaman budaya, gender, 

etnis, dan latar belakang. Lingkungan kerja yang inklusif 

membantu meningkatkan inovasi dan produktivitas. 

Contoh: Penerapan kebijakan yang mendorong kesetaraan 

gender di perusahaan multinasional. 

Peningkatan Produktivitas dan Efisiensi (Enhancing Productivity 

and Efficiency) 

MSDM membantu meningkatkan efisiensi kerja melalui 

berbagai program seperti manajemen kinerja, otomatisasi proses 

SDM, dan pengembangan sistem penghargaan yang adil. Ini 

bertujuan untuk meningkatkan produktivitas karyawan sambil 

mengurangi biaya operasional. 
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Contoh: Penggunaan perangkat lunak manajemen kinerja 

yang mempermudah evaluasi kinerja dan memberikan umpan 

balik secara real-time. 

Pengelolaan Kesehatan dan Kesejahteraan (Health and Wellness 

Management) 

MSDM berperan dalam mengelola kesejahteraan fisik dan 

mental karyawan. Organisasi modern yang peduli pada 

kesejahteraan karyawan akan mendukung program kesehatan 

dan keselamatan kerja, serta inisiatif keseimbangan kerja-

kehidupan yang mendukung karyawan dalam mencapai 

performa optimal. 

Contoh: Penyediaan program kesehatan mental dan 

fleksibilitas kerja bagi karyawan untuk meningkatkan 

kesejahteraan mereka. 

Peningkatan Teknologi dalam MSDM (HR Technology 

Integration) 

Penggunaan teknologi dalam MSDM menjadi semakin krusial 

di era digital. Sistem manajemen SDM berbasis cloud, aplikasi 

self-service, dan big data digunakan untuk meningkatkan efisiensi 

dalam pengelolaan SDM, serta memberikan data yang akurat 

untuk pengambilan keputusan. 

Contoh: Implementasi sistem ERP (Enterprise Resource 

Planning) yang memungkinkan integrasi data SDM dengan 

seluruh aspek operasional perusahaan. 

Peran MSDM dalam organisasi modern telah berkembang 

pesat seiring dengan kompleksitas bisnis yang terus meningkat, 

dan peran strategisnya kini menjadi kunci untuk keberhasilan 

jangka panjang perusahaan. 
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E. Dinamika MSDM dalam Era Digital 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) mengalami 

dinamika yang signifikan dalam era digital. Transformasi digital 

telah mengubah cara organisasi mengelola karyawan, mulai dari 

rekrutmen hingga pengelolaan kinerja, pelatihan, hingga retensi 

karyawan. Berikut adalah beberapa dinamika MSDM dalam era 

digital: 

Digitalisasi Proses MSDM 

Teknologi digital telah mempercepat proses MSDM dengan 

menggunakan sistem berbasis cloud, perangkat lunak HRIS 

(Human Resource Information System), dan aplikasi self-service 

untuk karyawan. Hal ini memungkinkan pengelolaan data 

karyawan secara lebih efisien, mempermudah akses informasi, 

dan mengurangi beban administratif. 

Contoh: Penggunaan aplikasi self-service yang 

memungkinkan karyawan untuk mengajukan cuti, mengakses 

informasi gaji, atau memperbarui data pribadi mereka secara 

mandiri. 

Perekrutan Berbasis Teknologi (E-Recruitment) 

Dalam era digital, proses rekrutmen telah bergeser secara 

signifikan ke platform online. Perusahaan menggunakan situs 

rekrutmen, media sosial, dan AI untuk menarik, menyaring, dan 

memilih kandidat. Algoritma AI dapat digunakan untuk 

menganalisis resume, memprediksi kecocokan kandidat, dan 

meningkatkan efisiensi rekrutmen. 

Contoh: Platform seperti LinkedIn, Glassdoor, dan Indeed yang 

digunakan untuk mencari kandidat potensial dan menggunakan 

chatbots untuk menjawab pertanyaan pelamar. 
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Penggunaan Big Data dan Analitik HR 

Big Data dalam MSDM digunakan untuk melakukan analisis 

mendalam tentang karyawan. Data ini memungkinkan manajer 

HR untuk memahami perilaku karyawan, tren kinerja, tingkat 

keterlibatan, serta prediksi turnover. Analitik prediktif juga 

digunakan untuk mendukung keputusan strategis terkait 

pengembangan SDM. 

Contoh: Perusahaan menggunakan data analitik untuk 

mengidentifikasi karyawan yang berisiko keluar dan merancang 

strategi retensi yang tepat waktu. 

Pengembangan Karyawan melalui E-Learning dan Learning 

Management Systems (LMS) 

Pengembangan karyawan telah menjadi lebih fleksibel 

dengan adanya e-learning dan platform LMS. Pelatihan online 

memungkinkan karyawan untuk belajar di mana saja dan kapan 

saja, dengan materi pelatihan yang dapat diakses secara digital. 

Ini membantu perusahaan dalam memberikan pelatihan yang 

lebih cepat dan lebih terjangkau. 

Contoh: Perusahaan menggunakan platform seperti 

Coursera, Udemy, atau platform LMS internal untuk memberikan 

pelatihan yang disesuaikan dengan kebutuhan karyawan. 

Manajemen Kinerja Berbasis Teknologi 

Manajemen kinerja di era digital kini melibatkan penggunaan 

perangkat lunak untuk memantau dan mengukur kinerja 

karyawan secara real-time. Sistem berbasis cloud memungkinkan 

evaluasi kinerja lebih cepat dan memberikan umpan balik terus-

menerus, bukan hanya tahunan. Hal ini meningkatkan 
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responsivitas dan kemampuan untuk menyesuaikan target 

kinerja. 

Contoh: Perangkat lunak seperti SAP SuccessFactors atau 

Workday memungkinkan manajer untuk memberikan umpan 

balik dan melacak kinerja secara real-time. 

Kerja Jarak Jauh (Remote Work) dan Fleksibilitas Kerja 

Teknologi digital memungkinkan model kerja jarak jauh 

menjadi tren yang semakin dominan dalam dunia kerja modern. 

Dengan alat komunikasi seperti Zoom, Microsoft Teams, dan 

Slack, serta kolaborasi berbasis cloud, perusahaan dapat 

memfasilitasi kerja fleksibel bagi karyawan tanpa mengorbankan 

produktivitas. MSDM perlu menyesuaikan kebijakan dan strategi 

untuk mengelola tenaga kerja yang tersebar secara geografis. 

Contoh: Banyak perusahaan yang mengadopsi kebijakan 

kerja fleksibel permanen bahkan setelah pandemi COVID-19, 

dengan memanfaatkan teknologi komunikasi dan kolaborasi 

virtual. 

Automatisasi Tugas HR 

Era digital juga membawa otomatisasi dalam berbagai tugas 

administratif MSDM. Penggunaan AI dan otomatisasi 

memungkinkan tugas-tugas seperti penyusunan jadwal, 

pemrosesan penggajian, serta administrasi tunjangan dikelola 

dengan lebih cepat dan akurat. 

Contoh: Perusahaan menggunakan AI untuk otomatisasi 

penyusunan jadwal karyawan, serta perangkat lunak payroll 

untuk memproses gaji dan tunjangan secara otomatis. 
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Pengelolaan Kesejahteraan dan Pengalaman Karyawan 

(Employee Experience) 

Di era digital, fokus pada pengalaman karyawan menjadi lebih 

penting. Teknologi memungkinkan perusahaan memantau 

kesehatan dan kesejahteraan karyawan melalui aplikasi wellness, 

dan memberikan survei kepuasan karyawan secara real-time. Hal 

ini bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. 

Contoh: Aplikasi seperti Headspace atau platform wellness 

yang menawarkan pelatihan mindfulness dan program 

kesehatan kepada karyawan. 

Manajemen Keragaman dan Inklusi (Diversity and Inclusion 

Management) 

Di era digital, MSDM dapat menggunakan data untuk 

mengidentifikasi ketidakadilan atau bias dalam rekrutmen dan 

pengelolaan karyawan. Teknologi ini membantu mengelola 

inisiatif keragaman dan inklusi dengan lebih baik melalui analisis 

data yang obyektif dan transparan. 

Contoh: Perusahaan menggunakan algoritma AI untuk 

menghilangkan bias dalam proses rekrutmen dengan 

menganonimkan informasi personal yang dapat memengaruhi 

penilaian. 

Pemanfaatan Cloud HR 

Sistem MSDM berbasis cloud telah menjadi tulang punggung 

dalam pengelolaan SDM di era digital. Teknologi cloud 

memungkinkan perusahaan untuk menyimpan, mengelola, dan 
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mengakses data karyawan dari berbagai lokasi, meningkatkan 

fleksibilitas dan efisiensi dalam manajemen karyawan. 

Contoh: Penggunaan sistem HR berbasis cloud seperti Oracle 

HCM atau BambooHR untuk mengelola berbagai fungsi MSDM 

dari rekrutmen hingga manajemen kinerja secara terpusat dan 

mudah diakses. 

Dinamika MSDM di era digital menuntut perubahan 

pendekatan dan strategi yang lebih inovatif serta berbasis data. 

Organisasi yang mampu mengintegrasikan teknologi dengan 

fungsi-fungsi MSDM akan memiliki keunggulan kompetitif dalam 

mengelola talenta dan mendukung pertumbuhan bisnis di masa 

depan. 

F. Pentingnya MSDM Berkelanjutan 

Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan (MSDM 

Berkelanjutan) merujuk pada pengelolaan tenaga kerja dalam organisasi 

dengan memperhatikan aspek keberlanjutan, baik itu sosial, ekonomi, 

maupun lingkungan. Konsep ini semakin penting di tengah tantangan 

globalisasi, perubahan iklim, dan dinamika pasar tenaga kerja yang terus 

berkembang. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berkelanjutan 

menjadi sangat penting dalam konteks organisasi modern karena semakin 

berkembangnya kebutuhan untuk memperhatikan aspek lingkungan, 

sosial, dan ekonomi dalam setiap keputusan yang diambil. 

Manajemen SDM Berkelanjutan (SDM Berkelanjutan) 

adalah pendekatan baru dalam manajemen SDM, yang berfokus 

pada manajemen SDM jangka panjang, regenerasi, dan 

pembaruan. Pendekatan ini membantu perusahaan menarik dan 

mempertahankan karyawan berkualitas tinggi: dengan 

mengintegrasikan praktik Manajemen SDM Berkelanjutan ke 
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dalam proposisi nilai karyawan, perusahaan membangun merek 

perusahaan yang unik dan menarik. Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) berkelanjutan semakin penting di era modern, 

terutama karena perubahan dinamika pasar, kesadaran akan 

tanggung jawab sosial perusahaan, dan kebutuhan untuk 

mempertahankan daya saing. Berikut adalah beberapa alasan 

mengapa MSDM berkelanjutan sangat penting: 

Mendukung Keberlanjutan Perusahaan 

MSDM berkelanjutan berperan penting dalam mendukung 

keberlanjutan perusahaan dengan memastikan bahwa sumber 

daya manusia dikelola dengan cara yang memperhatikan aspek 

ekonomi, sosial, dan lingkungan. Hal ini dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif dan berkelanjutan bagi semua 

pihak. 

Meningkatkan Keterlibatan Karyawan 

Dengan menerapkan praktik MSDM yang berkelanjutan, 

perusahaan dapat meningkatkan keterlibatan karyawan. Ketika 

karyawan merasa bahwa perusahaan berkomitmen terhadap 

praktik berkelanjutan dan tanggung jawab sosial, mereka 

cenderung lebih termotivasi dan terlibat dalam pekerjaan 

mereka. 

Menarik dan Mempertahankan Talenta 

Perusahaan yang menerapkan prinsip MSDM berkelanjutan 

cenderung lebih menarik bagi talenta yang peduli pada isu-isu 

keberlanjutan. Generasi muda, terutama Generasi Y dan Z, lebih 

memilih untuk bekerja di perusahaan yang memiliki nilai-nilai 

keberlanjutan dan tanggung jawab sosial. 
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Meningkatkan Reputasi Perusahaan 

Praktik MSDM berkelanjutan dapat meningkatkan reputasi 

perusahaan di mata pelanggan, pemangku kepentingan, dan 

masyarakat. Reputasi yang baik berkontribusi pada loyalitas 

pelanggan dan kepercayaan masyarakat terhadap perusahaan. 

Mengurangi Biaya dan Meningkatkan Efisiensi 

Dengan fokus pada keberlanjutan, MSDM dapat membantu 

perusahaan mengurangi biaya operasional. Misalnya, inisiatif 

untuk mengurangi limbah atau meningkatkan efisiensi energi 

dapat menghasilkan penghematan biaya yang signifikan. 

Mendukung Inovasi dan Kreativitas 

Lingkungan kerja yang mendukung keberlanjutan 

mendorong inovasi dan kreativitas. Karyawan yang merasa 

dihargai dan terlibat dalam upaya keberlanjutan cenderung lebih 

berinisiatif untuk memberikan ide-ide baru yang dapat 

meningkatkan kinerja perusahaan. 

Pengembangan Keterampilan untuk Masa Depan 

MSDM berkelanjutan berfokus pada pengembangan 

keterampilan karyawan untuk memenuhi tantangan masa depan. 

Perusahaan yang menginvestasikan dalam pelatihan dan 

pengembangan karyawan yang berorientasi pada keberlanjutan 

akan memiliki tenaga kerja yang lebih adaptif dan siap 

menghadapi perubahan. 

Meningkatkan Kepatuhan terhadap Regulasi 

Dengan meningkatnya perhatian terhadap isu-isu lingkungan 

dan sosial, banyak negara memberlakukan regulasi yang 

mengharuskan perusahaan untuk menerapkan praktik 
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berkelanjutan. MSDM berkelanjutan membantu perusahaan 

untuk mematuhi peraturan ini dan menghindari potensi sanksi. 

Mengelola Risiko 

MSDM berkelanjutan memungkinkan perusahaan untuk lebih 

baik dalam mengelola risiko terkait dengan ketidakpastian 

lingkungan dan sosial. Dengan memiliki strategi yang jelas, 

perusahaan dapat mengantisipasi dan menghadapi tantangan 

yang mungkin muncul. 

Memberikan Kontribusi Positif kepada Masyarakat 

Dengan menerapkan prinsip-prinsip keberlanjutan dalam 

MSDM, perusahaan dapat memberikan kontribusi positif kepada 

masyarakat dan lingkungan. Ini tidak hanya bermanfaat bagi 

perusahaan tetapi juga bagi komunitas dan lingkungan di sekitar 

mereka. 

Dengan mengintegrasikan prinsip-prinsip keberlanjutan 

dalam MSDM, organisasi tidak hanya dapat mencapai tujuan 

bisnis jangka panjang tetapi juga berkontribusi positif terhadap 

masyarakat dan lingkungan. Ini adalah langkah strategis yang 

semakin penting dalam menghadapi tantangan global saat ini. 

G. Hubungan MSDM dengan Tujuan SDGs 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peran 

penting dalam mencapai Tujuan Pembangunan Berkelanjutan 

(Sustainable Development Goals, SDGs) yang dicanangkan oleh 

Perserikatan Bangsa-Bangsa (PBB). SDGs mencakup 17 tujuan 

yang bertujuan untuk mengatasi berbagai tantangan global, 

termasuk kemiskinan, ketidaksetaraan, perubahan iklim, dan 
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kelestarian lingkungan. Berikut adalah beberapa cara di mana 

MSDM dapat berkontribusi terhadap pencapaian SDGs: 

SDG 4: Pendidikan Berkualitas 

MSDM berperan dalam meningkatkan keterampilan dan 

pendidikan karyawan melalui pelatihan dan pengembangan. 

Program pengembangan keterampilan yang baik dapat 

meningkatkan kualitas tenaga kerja, mendorong inovasi, dan 

mendukung pencapaian pendidikan berkualitas. 

SDG 5: Kesetaraan Gender 

MSDM dapat mengimplementasikan kebijakan yang 

mendukung kesetaraan gender di tempat kerja, termasuk 

rekrutmen yang adil, promosi yang setara, dan penciptaan 

lingkungan kerja yang bebas dari diskriminasi. Ini mendukung 

tujuan untuk mencapai kesetaraan gender dan memberdayakan 

semua wanita dan gadis. 

SDG 8: Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi 

MSDM berfokus pada penciptaan lingkungan kerja yang 

aman dan produktif. Dengan mengadopsi praktik kerja yang adil, 

meningkatkan kesejahteraan karyawan, dan mempromosikan 

pekerjaan yang layak, MSDM berkontribusi terhadap 

pertumbuhan ekonomi yang inklusif dan berkelanjutan. 

SDG 10: Pengurangan Ketidaksetaraan 

Melalui kebijakan inklusi dan keragaman, MSDM dapat 

membantu mengurangi ketidaksetaraan dalam akses ke 

kesempatan kerja, promosi, dan pengembangan karier. MSDM 

yang berkelanjutan berusaha untuk menciptakan tempat kerja 

yang mencerminkan keragaman masyarakat. 
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SDG 3: Kesehatan dan Kesejahteraan 

MSDM bertanggung jawab untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang sehat. Program kesehatan dan kesejahteraan yang 

baik, termasuk dukungan kesehatan mental, dapat 

meningkatkan kesejahteraan karyawan dan mengurangi tingkat 

absensi serta meningkatkan produktivitas. 

SDG 12: Konsumsi dan Produksi yang Bertanggung Jawab 

MSDM dapat mempromosikan budaya keberlanjutan di 

tempat kerja dengan meningkatkan kesadaran karyawan 

tentang praktik ramah lingkungan dan bertanggung jawab. Ini 

termasuk pengelolaan limbah yang baik, penggunaan sumber 

daya yang efisien, dan partisipasi dalam program keberlanjutan. 

SDG 16: Perdamaian, Keadilan, dan Institusi yang Kuat 

MSDM berkontribusi pada penciptaan tempat kerja yang adil 

dan inklusif. Kebijakan anti-korupsi, transparansi, dan etika yang 

kuat dalam manajemen sumber daya manusia membantu 

membangun kepercayaan dan stabilitas dalam organisasi. 

SDG 17: Kemitraan untuk Mencapai Tujuan 

MSDM dapat berkolaborasi dengan pemangku kepentingan 

eksternal seperti lembaga pendidikan, organisasi non-

pemerintah, dan pemerintah untuk menciptakan inisiatif yang 

mendukung pencapaian SDGs. Kerja sama ini dapat memperkuat 

jaringan dan meningkatkan dampak positif bagi masyarakat. 

Kesimpulan 

Dengan menerapkan prinsip-prinsip MSDM yang 

berkelanjutan dan inklusif, organisasi tidak hanya dapat 

mencapai tujuan bisnis mereka tetapi juga berkontribusi pada 

pencapaian SDGs secara lebih luas. MSDM yang efektif dan 
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bertanggung jawab akan memastikan bahwa karyawan 

dioptimalkan dalam konteks keberlanjutan dan tujuan sosial 

yang lebih besar. 

Dengan memahami hubungan antara MSDM dan SDGs, 

organisasi dapat mengembangkan strategi yang tidak hanya 

menguntungkan bisnis tetapi juga mendukung tujuan 

pembangunan global yang lebih besar. 

H. Studi Kasus 

Studi Kasus: Peningkatan Kinerja di Perusahaan XYZ melalui 

Strategi MSDM yang Tepat 

Latar Belakang 

Perusahaan XYZ adalah perusahaan manufaktur yang 

mengalami penurunan produktivitas selama setahun terakhir. 

Karyawan mengeluhkan beban kerja yang berlebihan, kurangnya 

penghargaan, dan tidak adanya peluang pengembangan 

keterampilan. Kondisi ini berdampak pada penurunan kinerja, 

tingginya angka ketidakhadiran, dan peningkatan tingkat 

turnover karyawan. 

Permasalahan: 

1. Motivasi Rendah: Karyawan merasa tidak mendapat 

pengakuan atau penghargaan atas kerja keras mereka. 

2. Kurangnya Pelatihan: Banyak karyawan merasa 

keterampilan mereka stagnan dan tidak berkembang. 

3. Sistem Evaluasi Kinerja yang Tidak Jelas: Karyawan tidak 

memahami bagaimana kinerja mereka dievaluasi atau 

bagaimana mereka dapat meningkatkan performa. 
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Pendekatan MSDM untuk Menyelesaikan Masalah: 

1. Rekrutmen dan Seleksi 

Perusahaan mengevaluasi ulang proses rekrutmen untuk 

memastikan calon karyawan memiliki keterampilan yang 

tepat dan sikap kerja yang sesuai. Dengan proses seleksi 

yang lebih selektif, perusahaan dapat menemukan kandidat 

yang lebih cocok dengan budaya perusahaan. 

2. Pelatihan dan Pengembangan 

Manajemen memutuskan untuk memberikan pelatihan 

keterampilan baru kepada karyawan, terutama di bidang 

teknologi dan manajemen waktu. Pelatihan ini disusun agar 

relevan dengan kebutuhan masing-masing departemen, 

dan dilakukan secara berkelanjutan untuk mendukung 

peningkatan produktivitas. 

3. Sistem Manajemen Kinerja 

Perusahaan memperkenalkan Performance Management 

System (PMS) yang transparan dan mudah dipahami. 

Melalui PMS, karyawan diberikan target bulanan dan 

kuartalan yang jelas. Umpan balik berkala diberikan untuk 

memastikan karyawan tetap pada jalur yang diinginkan. 

4. Kompensasi dan Penghargaan 

Sistem insentif berbasis kinerja diperkenalkan untuk 

memotivasi karyawan. Penghargaan diberikan bagi 

karyawan yang berhasil mencapai atau melampaui target, 

dalam bentuk bonus finansial, liburan, atau pengakuan 

formal dari perusahaan. 
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5. Peningkatan Lingkungan Kerja 

Manajemen meningkatkan kondisi fisik di tempat kerja 

dengan menyediakan area istirahat, peralatan yang 

memadai, dan suasana yang nyaman. Selain itu, mereka 

membentuk budaya kerja yang mendukung kolaborasi dan 

saling menghargai. 

Hasil 

Setelah enam bulan implementasi, perusahaan mencatat 

peningkatan produktivitas sebesar 30%, peningkatan kepuasan 

karyawan berdasarkan survei internal, dan penurunan angka 

ketidakhadiran. Karyawan merasa lebih termotivasi karena 

adanya penghargaan dan pelatihan yang mendukung 

perkembangan karier mereka. 

Analisis MSDM 

Kasus di atas menunjukkan betapa pentingnya manajemen 

sumber daya manusia dalam mempertahankan produktivitas 

dan kepuasan karyawan. Dengan mengidentifikasi masalah dan 

mengimplementasikan strategi MSDM yang tepat, perusahaan 

dapat menciptakan lingkungan yang mendukung kinerja 

optimal. 
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BAB 2 

TRANSFORMASI DIGITAL DALAM MSDM 

A. Pengaruh Teknologi Digital terhadap MSDM 

Pengaruh teknologi digital terhadap Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM) sangat signifikan, mengubah cara 

organisasi dalam mengelola, merekrut, dan mengembangkan 

karyawan. Berikut adalah beberapa pengaruh utama teknologi 

digital terhadap MSDM: 

Rekrutmen dan Seleksi 

1. Proses Rekrutmen yang Efisien 

Teknologi digital memungkinkan perusahaan untuk 

menggunakan platform online untuk menjangkau kandidat 

lebih luas dan lebih cepat. Alat seperti situs web pekerjaan, 

media sosial, dan aplikasi rekrutmen mempermudah proses 

pencarian kandidat. 

2. Sistem Manajemen Kandidat (ATS) 

ATS membantu dalam menyaring dan mengelola aplikasi 

dengan lebih efisien, memungkinkan tim HR untuk fokus 

pada kandidat yang paling sesuai. 

Pengembangan Karyawan 

1. E-Learning dan Pelatihan Online 

Teknologi digital mendukung pembelajaran jarak jauh, 

memungkinkan karyawan untuk mengakses kursus dan 

pelatihan kapan saja dan di mana saja. Ini meningkatkan 

fleksibilitas dalam pengembangan keterampilan. 
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2. Platform Pembelajaran Berbasis AI 

Sistem yang menggunakan kecerdasan buatan dapat 

merekomendasikan program pelatihan yang disesuaikan 

dengan kebutuhan individu, meningkatkan efektivitas 

pembelajaran. 

Manajemen Kinerja 

1. Alat Pemantauan Kinerja 

Teknologi digital memfasilitasi penggunaan perangkat lunak 

untuk memantau kinerja karyawan secara real-time. Ini 

memungkinkan organisasi untuk memberikan umpan balik 

yang lebih cepat dan akurat. 

2. Evaluasi Berbasis Data 

Data analitik digunakan untuk menilai kinerja, 

mengidentifikasi tren, dan membuat keputusan yang lebih 

baik terkait promosi dan pengembangan. 

Komunikasi dan Kolaborasi 

1. Platform Kolaborasi 

Alat seperti Slack, Microsoft Teams, dan Zoom 

meningkatkan komunikasi antar tim dan memfasilitasi 

kolaborasi jarak jauh. Ini sangat penting dalam lingkungan 

kerja yang semakin fleksibel. 

2. Sistem Informasi SDM (HRIS) 

HRIS mengintegrasikan berbagai fungsi MSDM, 

memungkinkan akses cepat ke informasi dan dokumentasi 

karyawan, serta mempermudah pengelolaan data. 
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Pengalaman Karyawan 

1. Portal Karyawan 

Portal karyawan yang didigitalkan memungkinkan karyawan 

untuk mengakses informasi tentang gaji, tunjangan, dan 

pengembangan karier, meningkatkan pengalaman kerja 

secara keseluruhan. 

2. Survey dan Umpan Balik Digital 

Teknologi memungkinkan pengumpulan umpan balik 

karyawan secara berkala melalui survei online, yang dapat 

membantu organisasi memahami kepuasan dan kebutuhan 

karyawan. 

Analitik SDM 

1. Data-Driven Decision Making 

Penggunaan analitik untuk mengumpulkan dan 

menganalisis data karyawan membantu dalam pengambilan 

keputusan yang lebih baik terkait rekrutmen, 

pengembangan, dan manajemen kinerja. 

2. Identifikasi Tren dan Isu 

Dengan analitik, organisasi dapat mengidentifikasi masalah 

seperti tingkat turnover yang tinggi atau kepuasan kerja 

yang rendah, memungkinkan tindakan preventif yang lebih 

cepat. 

Kesehatan dan Kesejahteraan Karyawan 

1. Aplikasi Kesehatan Digital 

Teknologi digital mendukung program kesehatan dan 

kesejahteraan karyawan melalui aplikasi yang memantau 

kesehatan fisik dan mental, serta memberikan akses ke 

sumber daya kesehatan. 
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2. Telehealth 

Layanan kesehatan jarak jauh memungkinkan karyawan 

untuk mengakses layanan kesehatan dengan lebih mudah, 

meningkatkan kesejahteraan mereka. 

Keamanan Data 

Perlindungan Data Karyawan: Dengan meningkatnya 

penggunaan teknologi, keamanan data menjadi lebih penting. 

Perusahaan harus menerapkan langkah-langkah untuk 

melindungi informasi pribadi karyawan dari kebocoran dan 

penyalahgunaan. 

Kesimpulan 

Pengaruh teknologi digital pada MSDM memberikan peluang 

besar untuk meningkatkan efisiensi, pengalaman karyawan, dan 

keputusan berbasis data. Namun, penting bagi organisasi untuk 

tetap mempertimbangkan aspek etika dan keamanan dalam 

penerapan teknologi ini, serta memastikan bahwa transformasi 

digital dilakukan dengan mempertahankan nilai-nilai manusia 

yang mendasari MSDM. 

Dengan memahami pengaruh teknologi digital, organisasi 

dapat memanfaatkan alat dan sistem terbaru untuk 

meningkatkan praktik MSDM mereka dan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih baik bagi karyawan. 

B. Digitalisasi Proses Rekrutmen dan Seleksi 

Digitalisasi proses rekrutmen dan seleksi telah menjadi tren 

yang signifikan dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

di era modern. Dengan memanfaatkan teknologi digital, 

organisasi dapat meningkatkan efisiensi, akurasi, dan 
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pengalaman kandidat. Berikut adalah beberapa aspek penting 

mengenai digitalisasi dalam proses rekrutmen dan seleksi: 

Platform Rekrutmen Online 

1. Job Boards dan Situs Pencarian Kerja 

Platform seperti LinkedIn, Glassdoor, dan Indeed 

memungkinkan perusahaan untuk memposting lowongan 

pekerjaan dan menjangkau calon kandidat dengan lebih 

luas. Ini mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk 

menemukan pelamar yang tepat. 

2. Media Sosial 

Penggunaan platform media sosial seperti Facebook dan 

Instagram untuk mempromosikan lowongan pekerjaan dan 

menjangkau generasi milenial serta Gen Z yang lebih aktif di 

platform tersebut. 

Sistem Manajemen Kandidat (ATS) 

1. Penyaringan Otomatis 

ATS memungkinkan perusahaan untuk mengelola aplikasi 

dan menyaring kandidat berdasarkan kriteria tertentu, 

seperti pengalaman kerja, pendidikan, dan keterampilan, 

sehingga mempercepat proses seleksi. 

2. Integrasi Data 

Sistem ini mengintegrasikan berbagai data kandidat, 

memungkinkan tim HR untuk melacak status aplikasi dan 

komunikasi dengan pelamar secara efisien. 
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Wawancara Virtual 

1. Wawancara Jarak Jauh 

Penggunaan alat seperti Zoom atau Microsoft Teams 

memungkinkan perusahaan untuk melakukan wawancara 

jarak jauh, menghemat waktu dan biaya perjalanan bagi 

kandidat dan perusahaan. 

2. Rekaman Wawancara 

Beberapa platform memungkinkan wawancara direkam, 

memberikan tim HR kesempatan untuk meninjau 

wawancara kembali dan membandingkan kandidat dengan 

lebih objektif. 

Tes dan Penilaian Online 

1. Uji Keterampilan 

Platform digital memungkinkan perusahaan untuk 

memberikan tes keterampilan atau penilaian psikometrik 

secara online, membantu menilai kemampuan teknis dan 

kepribadian kandidat secara lebih akurat. 

2. Simulasi Kerja 

Beberapa perusahaan menggunakan simulasi kerja berbasis 

digital untuk mengukur keterampilan kandidat dalam situasi 

nyata yang mungkin mereka hadapi dalam pekerjaan. 

Pengalaman Kandidat yang Ditingkatkan 

1. Portal Kandidat 

Dengan portal online, kandidat dapat mengakses informasi 

tentang proses rekrutmen, status aplikasi mereka, dan 

sumber daya yang berguna, meningkatkan pengalaman dan 

transparansi. 
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2. Umpan Balik Instan 

Teknologi memungkinkan perusahaan memberikan umpan 

balik kepada kandidat dengan lebih cepat, baik setelah 

wawancara maupun penilaian. 

Analitik dan Data 

1. Analisis Kinerja Rekrutmen 

Data analitik digunakan untuk menilai efektivitas proses 

rekrutmen, membantu organisasi memahami dari mana 

kandidat terbaik berasal, waktu yang dihabiskan untuk 

setiap tahap, dan biaya per rekrut. 

2. Perbaikan Berbasis Data 

Dengan menggunakan analitik, perusahaan dapat membuat 

keputusan yang lebih baik dalam menyempurnakan strategi 

rekrutmen mereka. 

Keberagaman dan Inklusi 

1. Penyaringan yang Tidak Bias 

Teknologi dapat membantu dalam mengurangi bias dalam 

proses rekrutmen dengan menerapkan algoritma yang 

menyaring kandidat tanpa mempertimbangkan faktor yang 

tidak relevan, seperti jenis kelamin atau usia. 

2. Strategi Rekrutmen Beragam 

Digitalisasi memungkinkan perusahaan untuk menjangkau 

dan menarik kandidat dari berbagai latar belakang, 

meningkatkan keberagaman di tempat kerja. 
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Tantangan dan Pertimbangan Etika 

1. Keamanan Data 

Pengumpulan dan pengelolaan data kandidat secara digital 

memerlukan perhatian khusus terhadap keamanan dan 

privasi informasi pribadi. 

2. Ketidakpastian Algoritma 

Penggunaan algoritma dalam penyaringan kandidat dapat 

menimbulkan risiko bias yang tidak disengaja jika tidak 

dirancang dengan hati-hati. 

Kesimpulan 

Digitalisasi proses rekrutmen dan seleksi membawa banyak 

keuntungan bagi organisasi, termasuk efisiensi yang lebih tinggi, 

pengalaman kandidat yang lebih baik, dan pengambilan 

keputusan yang lebih baik berdasarkan data. Namun, 

perusahaan harus tetap waspada terhadap tantangan yang 

mungkin muncul, seperti masalah keamanan data dan bias 

algoritma. Dengan pendekatan yang tepat, digitalisasi dapat 

menjadi alat yang sangat berharga dalam upaya mencari dan 

memilih bakat terbaik. 

Dengan menerapkan teknologi digital secara efektif, 

organisasi dapat meningkatkan proses rekrutmen dan seleksi 

mereka, menciptakan pengalaman yang lebih baik bagi kandidat, 

dan pada akhirnya menemukan bakat yang tepat untuk 

mendukung tujuan bisnis mereka.  



44 
 

C. Pengelolaan Kinerja Karyawan melalui Platform Digital 

Pengelolaan kinerja karyawan melalui platform digital telah 

menjadi semakin penting di era modern, di mana teknologi 

memfasilitasi cara baru untuk memantau, mengevaluasi, dan 

meningkatkan kinerja karyawan. Berikut adalah beberapa aspek 

utama mengenai pengelolaan kinerja karyawan dengan 

menggunakan platform digital: 

Platform Manajemen Kinerja 

1. Sistem Manajemen Kinerja (PMS) 

Banyak organisasi menggunakan platform digital untuk 

mengelola proses evaluasi kinerja. PMS memungkinkan 

penetapan tujuan, pelacakan kemajuan, dan penilaian 

kinerja secara berkelanjutan. 

2. Dashboard Kinerja 

Dashboard interaktif menyediakan visualisasi data kinerja 

yang mudah dipahami, memungkinkan manajer dan 

karyawan untuk melihat kemajuan secara real-time. 

Penetapan Tujuan dan Harapan 

1. SMART Goals 

Platform digital sering memungkinkan karyawan dan 

manajer untuk menetapkan tujuan yang spesifik, terukur, 

dapat dicapai, relevan, dan berbatas waktu (SMART), 

memudahkan pengukuran kinerja. 

2. Alignment dengan Tujuan Organisasi 

Dengan alat digital, perusahaan dapat memastikan bahwa 

tujuan individu selaras dengan visi dan misi organisasi, 

meningkatkan keterlibatan karyawan. 
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Umpan Balik Berkelanjutan 

1. Sistem Umpan Balik 360 Derajat 

Platform digital sering kali mendukung umpan balik dari 

berbagai sumber, termasuk rekan kerja, atasan, dan bahkan 

pelanggan, memberikan gambaran yang lebih holistik 

tentang kinerja karyawan. 

2. Umpan Balik Real-time 

Dengan penggunaan aplikasi mobile atau desktop, manajer 

dapat memberikan umpan balik segera setelah kejadian 

tertentu, memungkinkan perbaikan yang cepat dan 

mendukung pembelajaran berkelanjutan. 

Penilaian Kinerja Berbasis Data 

1. Analitik Kinerja 

Penggunaan data analitik membantu dalam 

mengidentifikasi tren kinerja, memfasilitasi pengambilan 

keputusan yang lebih baik terkait promosi, pengembangan, 

dan penempatan. 

2. Pengukuran KPI 

Platform digital memungkinkan organisasi untuk 

menetapkan dan melacak indikator kinerja utama (KPI) 

yang relevan, membantu dalam evaluasi kinerja secara 

objektif. 

Pelatihan dan Pengembangan 

1. Rencana Pengembangan Individu (IDP) 

Platform digital memungkinkan karyawan untuk 

mengembangkan rencana pengembangan pribadi yang 

mencakup pelatihan dan pengalaman yang diperlukan 

untuk mencapai tujuan karir mereka. 
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2. Akses ke Pelatihan Online 

Karyawan dapat mengakses kursus pelatihan dan sumber 

daya pendidikan secara online, mendukung pengembangan 

keterampilan yang relevan dengan kinerja mereka. 

Kolaborasi dan Komunikasi 

1. Platform Kolaborasi 

Dengan alat seperti Slack, Microsoft Teams, atau Asana, 

karyawan dapat berkolaborasi secara efektif, berbagi 

informasi, dan bekerja bersama dalam proyek, 

meningkatkan produktivitas. 

2. Komunikasi yang Terbuka 

Penggunaan platform digital mendorong komunikasi yang 

lebih transparan dan terbuka antara manajer dan karyawan, 

memperkuat hubungan kerja dan keterlibatan. 

Evaluasi Kinerja Periodik 

1. Jadwal Evaluasi yang Fleksibel 

Platform digital memungkinkan organisasi untuk mengatur 

jadwal evaluasi kinerja yang lebih fleksibel, baik secara 

kuartalan, semi-tahunan, atau tahunan, tergantung pada 

kebutuhan. 

2. Laporan Kinerja 

Hasil evaluasi dapat disusun dalam laporan kinerja yang 

mudah diakses dan dipahami oleh manajemen dan 

karyawan. 

Peningkatan Keterlibatan Karyawan 

1. Sistem Penghargaan dan Pengakuan 

Platform digital sering dilengkapi dengan fitur untuk 

memberikan penghargaan atau pengakuan kepada 



47 
 

karyawan yang berkinerja tinggi, yang berkontribusi pada 

peningkatan motivasi dan keterlibatan. 

2. Survei Keterlibatan Karyawan 

Menggunakan alat digital untuk melakukan survei 

keterlibatan dapat memberikan wawasan tentang 

kepuasan karyawan dan area yang perlu ditingkatkan. 

Kesimpulan 

Pengelolaan kinerja karyawan melalui platform digital 

menawarkan banyak keuntungan, termasuk efisiensi yang lebih 

tinggi, umpan balik yang lebih cepat, dan pemantauan yang lebih 

baik terhadap kinerja individu. Dengan memanfaatkan teknologi, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

adaptif, mendukung pengembangan karyawan, dan mencapai 

tujuan bisnis secara lebih efektif. 

Dengan adopsi teknologi digital yang tepat, perusahaan 

dapat meningkatkan pengelolaan kinerja karyawan, menciptakan 

budaya kerja yang lebih produktif dan inovatif. 

D. HR Analytics dan Big Data dalam MSDM 

HR Analytics dan Big Data telah menjadi aspek krusial dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) modern. Dengan 

mengumpulkan dan menganalisis data yang besar dan beragam, 

organisasi dapat membuat keputusan berbasis data yang lebih 

baik dan meningkatkan strategi manajemen sumber daya 

manusia mereka. Berikut adalah beberapa poin penting terkait 

HR Analytics dan Big Data dalam MSDM: 
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Definisi dan Konsep 

1. HR Analytics 

Merupakan praktik menggunakan data analitik untuk 

mengukur, menganalisis, dan memahami dinamika sumber 

daya manusia di dalam organisasi. Ini meliputi pengumpulan 

data terkait karyawan, kinerja, rekrutmen, dan keterlibatan 

untuk membuat keputusan strategis. 

2. Big Data 

Merujuk pada volume besar data yang dihasilkan oleh 

organisasi dari berbagai sumber, termasuk sistem HR, 

interaksi karyawan, survei, dan media sosial. Data ini sering 

kali beragam dan tidak terstruktur, membutuhkan teknologi 

analisis yang canggih untuk pengolahan. 

Manfaat HR Analytics dan Big Data 

1. Pengambilan Keputusan yang Lebih Baik 

Dengan menggunakan data untuk mendukung keputusan, 

organisasi dapat mengurangi ketidakpastian dan membuat 

pilihan yang lebih tepat dalam rekrutmen, pengembangan, 

dan manajemen kinerja. 

2. Identifikasi Tren dan Pola 

HR Analytics memungkinkan perusahaan untuk 

mengidentifikasi tren dalam data karyawan, seperti tingkat 

pergantian, produktivitas, dan keterlibatan, yang dapat 

membantu dalam pengembangan strategi yang lebih 

efektif. 

3. Peningkatan Kinerja Karyawan 

Dengan menganalisis data kinerja, organisasi dapat 

mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 
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dan merancang program pelatihan atau pengembangan 

yang sesuai untuk meningkatkan keterampilan dan 

produktivitas. 

Aplikasi HR Analytics 

1. Rekrutmen yang Lebih Efisien 

Menggunakan analisis untuk memahami sumber rekrutmen 

yang paling efektif, memperkirakan kebutuhan tenaga 

kerja, dan menilai keterampilan yang dibutuhkan untuk 

peran tertentu. 

2. Evaluasi Kinerja 

Dengan memanfaatkan data kinerja, organisasi dapat 

melakukan penilaian yang lebih objektif, mengidentifikasi 

karyawan yang berkinerja tinggi, dan merancang program 

pengembangan yang sesuai. 

3. Keterlibatan Karyawan 

Melakukan survei keterlibatan karyawan dan menganalisis 

hasilnya untuk memahami tingkat kepuasan, motivasi, dan 

komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Tantangan dalam Implementasi 

1. Kualitas Data 

Penting untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan 

berkualitas tinggi dan relevan agar analisis yang dilakukan 

dapat memberikan wawasan yang akurat. 

2. Keamanan dan Privasi 

Mengelola data karyawan memerlukan perhatian khusus 

terhadap privasi dan perlindungan data, terutama di era di 

mana kebocoran data menjadi masalah yang semakin 

umum. 
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3. Keterampilan dan Kompetensi 

Karyawan di departemen HR perlu memiliki keterampilan 

analitis dan pemahaman tentang alat analisis data untuk 

dapat memanfaatkan HR Analytics dengan efektif. 

Tools dan Teknologi 

1. Software Analitik 

Banyak organisasi menggunakan perangkat lunak analitik 

seperti Tableau, Power BI, atau SAP SuccessFactors untuk 

menganalisis data HR dan membuat laporan visual yang 

membantu dalam pengambilan keputusan. 

2. Machine Learning dan AI 

Dengan memanfaatkan kecerdasan buatan dan algoritma 

pembelajaran mesin, perusahaan dapat meningkatkan 

akurasi prediksi terkait perilaku karyawan dan kinerja masa 

depan. 

Dampak pada Strategi MSDM 

1. Perencanaan Tenaga Kerja 

HR Analytics membantu organisasi merencanakan 

kebutuhan tenaga kerja di masa depan berdasarkan analisis 

data historis dan tren industri. 

2. Pengembangan Budaya Perusahaan 

Data analitik dapat membantu dalam memahami dinamika 

tim dan budaya perusahaan, memungkinkan manajer untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih inklusif dan 

produktif. 
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Kesimpulan 

HR Analytics dan Big Data memainkan peran penting dalam 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi Manajemen Sumber Daya 

Manusia. Dengan memanfaatkan data secara cerdas, organisasi 

dapat membuat keputusan yang lebih baik, meningkatkan 

kinerja karyawan, dan merespons perubahan dalam lingkungan 

bisnis dengan lebih cepat. 

Dengan memahami dan menerapkan HR Analytics serta Big 

Data, perusahaan dapat menciptakan strategi MSDM yang lebih 

adaptif dan responsif terhadap kebutuhan karyawan dan 

dinamika pasar. 

E. Tantangan dan Peluang Digitalisasi MSDM 

Digitalisasi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

memberikan tantangan dan peluang yang signifikan bagi 

organisasi. Berikut adalah ringkasan tantangan dan peluang yang 

dihadapi dalam digitalisasi MSDM, lengkap dengan tabel untuk 

memperjelas informasi tersebut. 

Tantangan Digitalisasi MSDM 

1. Kualitas Data 

Data yang tidak akurat atau tidak konsisten dapat 

menghambat pengambilan keputusan yang tepat. 

2. Keamanan dan Privasi Data 

Penyimpanan dan pengelolaan data karyawan yang sensitif 

memerlukan perhatian serius terhadap keamanan siber dan 

kepatuhan terhadap regulasi privasi. 
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3. Keterampilan dan Kompetensi 

Karyawan di departemen HR perlu memiliki keterampilan 

analitis dan pemahaman teknologi untuk memanfaatkan 

alat digital secara efektif. 

4. Resistensi terhadap Perubahan 

Perubahan dalam proses dan sistem dapat memicu 

resistensi dari karyawan dan manajemen, yang dapat 

menghambat adopsi teknologi baru. 

5. Integrasi Sistem 

Menciptakan integrasi yang mulus antara sistem lama dan 

baru dapat menjadi tantangan teknis yang signifikan. 

Peluang Digitalisasi MSDM 

1. Efisiensi Proses 

Otomatisasi proses HR seperti rekrutmen, manajemen 

kinerja, dan penggajian dapat menghemat waktu dan biaya. 

2. Analisis Data untuk Pengambilan Keputusan 

HR Analytics memungkinkan perusahaan untuk 

mengumpulkan dan menganalisis data karyawan untuk 

mendukung keputusan strategis. 

3. Keterlibatan Karyawan 

Platform digital dapat meningkatkan komunikasi dan 

kolaborasi, serta memperkuat keterlibatan karyawan 

melalui umpan balik yang lebih cepat. 

4. Pengembangan Karyawan 

Digitalisasi memungkinkan akses ke pelatihan online dan 

sumber daya pendidikan yang dapat mendukung 

pengembangan keterampilan karyawan. 
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5. Perencanaan Tenaga Kerja yang Lebih Baik 

Dengan menggunakan data analitik, perusahaan dapat 

merencanakan kebutuhan tenaga kerja dengan lebih efektif 

dan responsif terhadap perubahan pasar. 

Tabel 2.1. Tantangan dan Peluang Digitalisasi MSDM 

Tantangan Deskripsi 

Kualitas Data 
Data yang tidak akurat atau tidak konsisten 
menghambat pengambilan keputusan yang tepat. 

Keamanan dan Privasi Data 
Penyimpanan data karyawan memerlukan perhatian 
pada keamanan siber dan privasi data. 

Keterampilan dan 
Kompetensi 

Karyawan HR perlu keterampilan analitis untuk 
memanfaatkan alat digital. 

Resistensi terhadap 
Perubahan 

Perubahan proses dapat menyebabkan resistensi 
dari karyawan dan manajemen. 

Integrasi Sistem 
Integrasi antara sistem lama dan baru menjadi 
tantangan teknis. 

 

Peluang Deskripsi 

Efisiensi Proses 
Otomatisasi proses HR menghemat waktu dan 
biaya. 

Analisis Data untuk 
Pengambilan Keputusan 

HR Analytics mendukung keputusan strategis 
melalui pengumpulan dan analisis data karyawan. 

Keterlibatan Karyawan 
Platform digital meningkatkan komunikasi dan 
kolaborasi, serta memperkuat keterlibatan. 

Pengembangan Karyawan 
Akses ke pelatihan online mendukung 
pengembangan keterampilan. 

Perencanaan Tenaga Kerja 
yang Lebih Baik 

Data analitik membantu merencanakan kebutuhan 
tenaga kerja dengan efektif. 

 

Kesimpulan 

Digitalisasi dalam MSDM menawarkan tantangan yang perlu 

diatasi agar organisasi dapat memanfaatkan peluang yang ada. 

Dengan memahami dan mengatasi tantangan ini, organisasi 

dapat meningkatkan efisiensi, meningkatkan keterlibatan 
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karyawan, dan membuat keputusan yang lebih baik berdasarkan 

data yang akurat. 

Dengan menavigasi tantangan dan memanfaatkan peluang 

yang ditawarkan oleh digitalisasi, organisasi dapat menciptakan 

lingkungan MSDM yang lebih adaptif dan responsif terhadap 

perubahan yang cepat dalam dunia bisnis. 

F. Penggunaan Kecerdasan Buatan (AI) dalam MSDM 

Penggunaan Kecerdasan Buatan (AI) dalam Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) semakin meningkat dan 

membawa dampak signifikan terhadap cara organisasi 

mengelola tenaga kerjanya. Berikut adalah beberapa area utama 

di mana AI digunakan dalam MSDM, manfaatnya, serta 

tantangan yang dihadapi. 

Rekrutmen dan Seleksi 

1. Automatisasi Proses Rekrutmen 

AI dapat mengotomatiskan proses penyaringan resume, 

memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi kandidat 

yang paling sesuai dengan lebih cepat. 

2. Chatbot untuk Wawancara Awal 

Chatbot AI dapat melakukan wawancara awal dengan 

kandidat, mengumpulkan informasi penting dan 

memberikan pengalaman interaktif. 

Pengelolaan Kinerja 

1. Analisis Kinerja 

AI dapat menganalisis data kinerja karyawan untuk 

memberikan wawasan yang mendalam tentang 

produktivitas dan efektivitas kerja.  
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2. Feedback Berbasis Data 

Dengan menggunakan AI, organisasi dapat memberikan 

umpan balik yang lebih tepat waktu dan berbasis data 

kepada karyawan tentang kinerja mereka. 

Pelatihan dan Pengembangan 

1. Personalisasi Program Pelatihan 

AI dapat membantu dalam merancang program pelatihan 

yang disesuaikan dengan kebutuhan spesifik karyawan 

berdasarkan analisis data keterampilan dan performa. 

2. Pembelajaran Berbasis AI 

Platform pembelajaran online yang didukung AI dapat 

memberikan rekomendasi materi pelatihan yang relevan 

untuk karyawan. 

Keterlibatan dan Retensi Karyawan 

1. Analisis Keterlibatan Karyawan 

AI dapat menganalisis data survei keterlibatan untuk 

mengidentifikasi faktor yang memengaruhi kepuasan dan 

retensi karyawan. 

2. Prediksi Pergantian Karyawan 

Dengan menganalisis data historis, AI dapat memprediksi 

kemungkinan pergantian karyawan, memungkinkan 

perusahaan untuk mengambil langkah proaktif dalam 

mempertahankan talenta. 

Pengambilan Keputusan Strategis 

1. HR Analytics 

AI memungkinkan pengumpulan dan analisis data yang 

lebih efektif, memberikan manajer HR wawasan yang lebih 

baik untuk pengambilan keputusan strategis. 
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2. Peramalan Tenaga Kerja 

AI dapat memprediksi kebutuhan tenaga kerja di masa 

depan berdasarkan tren industri dan analisis data. 

Manajemen Administratif 

1. Automatisasi Tugas Rutin 

AI dapat mengotomatiskan tugas administratif seperti 

pengelolaan penggajian, administrasi cuti, dan dokumentasi 

karyawan. 

2. Manajemen Data Karyawan 

Dengan menggunakan AI, organisasi dapat mengelola dan 

menyimpan data karyawan dengan lebih efisien. 

Tantangan dalam Implementasi AI dalam MSDM 

1. Keamanan dan Privasi Data 

Penggunaan AI dalam pengelolaan data karyawan 

memerlukan perhatian terhadap privasi dan keamanan 

informasi. 

2. Kualitas Data 

AI hanya seefektif data yang diolah; data yang tidak akurat 

atau tidak konsisten dapat menghasilkan analisis yang 

menyesatkan. 

3. Keterampilan Karyawan 

Karyawan HR mungkin perlu pelatihan tambahan untuk 

memanfaatkan teknologi AI dengan efektif. 

4. Etika dan Bias 

Penggunaan algoritma AI dapat menyebabkan bias jika 

tidak dikelola dengan benar, yang dapat memengaruhi 

keputusan rekrutmen dan pengelolaan kinerja. 
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Kesimpulan 

Penggunaan AI dalam MSDM menawarkan banyak 

keuntungan, mulai dari efisiensi dalam proses rekrutmen hingga 

peningkatan pengelolaan kinerja. Namun, organisasi perlu 

menyadari tantangan yang ada dan mengambil langkah-langkah 

untuk mengatasi masalah keamanan, privasi, dan bias untuk 

memastikan implementasi AI yang sukses. 

Dengan memanfaatkan AI, organisasi dapat menciptakan 

sistem MSDM yang lebih responsif dan adaptif, meningkatkan 

pengalaman karyawan, dan mendukung keputusan strategis 

yang lebih baik. 

G. Manajemen Talenta di Era Digital 

Manajemen Talenta di Era Digital merujuk pada praktik-

praktik yang digunakan untuk mengidentifikasi, merekrut, 

mengembangkan, dan mempertahankan individu berbakat 

dalam organisasi di tengah kemajuan teknologi dan digitalisasi. 

Dalam konteks ini, organisasi harus beradaptasi dengan 

perubahan yang cepat dan memanfaatkan alat digital untuk 

mendukung manajemen talenta yang efektif. Berikut adalah 

beberapa aspek penting dalam Manajemen Talenta di Era Digital: 

Identifikasi dan Rekrutmen Talenta 

1. Penggunaan AI dan Data Analytics 

Organisasi dapat menggunakan alat berbasis AI untuk 

menganalisis resume dan profil kandidat, serta melakukan 

pencarian talenta melalui platform digital dan media sosial. 

Hal ini memungkinkan penemuan kandidat yang lebih baik 

dan lebih cepat. 
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2. Pengalaman Pengguna yang Ditingkatkan 

Proses rekrutmen yang menggunakan teknologi, seperti 

wawancara video dan chatbot, memberikan pengalaman 

yang lebih menarik bagi kandidat, sehingga menarik lebih 

banyak talenta. 

Pengembangan Karyawan 

1. Pelatihan dan Pengembangan Berbasis Digital 

Platform pembelajaran online dan aplikasi mobile 

memungkinkan karyawan untuk mengakses pelatihan dan 

pengembangan keterampilan kapan saja dan di mana saja. 

Organisasi dapat memberikan pelatihan yang disesuaikan 

dengan kebutuhan individu. 

2. Microlearning 

Konsep ini memungkinkan karyawan untuk belajar dalam 

waktu singkat, memfasilitasi pemahaman yang lebih baik 

dan penerapan cepat dari keterampilan baru. 

Manajemen Kinerja 

1. Feedback Real-Time 

Teknologi memungkinkan organisasi untuk memberikan 

umpan balik secara langsung kepada karyawan, yang dapat 

membantu mereka mengidentifikasi area perbaikan dengan 

lebih cepat. 

2. Sistem Penilaian Berbasis Data 

Dengan menganalisis data kinerja, organisasi dapat 

membuat keputusan yang lebih tepat mengenai promosi, 

pengembangan, dan penilaian karyawan. 
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Keterlibatan dan Retensi Karyawan 

1. Penggunaan Platform Digital untuk Keterlibatan 

Aplikasi dan platform kolaborasi dapat meningkatkan 

komunikasi dan kolaborasi antar tim, yang berdampak 

positif pada keterlibatan karyawan. 

2. Analisis Sentimen 

Dengan menggunakan teknologi analisis data, organisasi 

dapat memantau keterlibatan dan kepuasan karyawan, 

serta mengambil tindakan untuk meningkatkan retensi. 

Perencanaan Suksesi dan Talent Pool 

1. Identifikasi Talenta Potensial 

Dengan menggunakan data analitik, organisasi dapat 

mengidentifikasi karyawan dengan potensi tinggi dan 

merencanakan pengembangan karier mereka. 

2. Talent Pool Berbasis Data 

Membuat dan memelihara database talenta yang berisi 

informasi tentang keterampilan, pengalaman, dan aspirasi 

karyawan untuk merencanakan kebutuhan masa depan. 

Tantangan dalam Manajemen Talenta di Era Digital 

1. Keterampilan Digital 

Karyawan harus memiliki keterampilan digital untuk 

beradaptasi dengan teknologi baru, sehingga organisasi 

perlu memberikan pelatihan yang tepat. 

2. Keamanan Data 

Dengan banyaknya data yang digunakan dalam manajemen 

talenta, keamanan informasi dan privasi menjadi perhatian 

utama. 
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3. Resistensi terhadap Perubahan 

Perubahan proses dan teknologi dapat memicu resistensi di 

kalangan karyawan, sehingga perlu dilakukan pendekatan 

yang baik untuk manajemen perubahan. 

Kesimpulan 

Manajemen Talenta di Era Digital membutuhkan pendekatan 

yang adaptif dan inovatif. Organisasi harus memanfaatkan 

teknologi untuk meningkatkan proses manajemen talenta, 

memperkuat keterlibatan karyawan, dan mendukung 

pengembangan individu. Dengan demikian, organisasi dapat 

menarik, mengembangkan, dan mempertahankan talenta yang 

sesuai dengan kebutuhan bisnis yang berkembang pesat. 

Dengan mengadopsi praktik-praktik ini, organisasi dapat 

memposisikan diri mereka untuk berhasil dalam kompetisi yang 

semakin ketat dalam pencarian talenta yang berkualitas di era 

digital. 

H. Studi Kasus 

Transformasi digital dalam Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) adalah proses di mana teknologi digital diterapkan 

untuk mengoptimalkan proses manajemen sumber daya 

manusia, seperti perekrutan, pelatihan, pengembangan 

karyawan, dan manajemen kinerja. Berikut adalah contoh studi 

kasus yang mengilustrasikan bagaimana transformasi digital 

dalam MSDM bisa memberikan dampak positif bagi organisasi. 

Studi Kasus: Transformasi Digital dalam MSDM di Perusahaan 

XYZ 
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Latar Belakang 

Perusahaan XYZ adalah perusahaan manufaktur yang memiliki 

sekitar 5.000 karyawan di berbagai departemen dan lokasi. 

Sebelum transformasi digital, banyak proses MSDM di 

perusahaan ini dilakukan secara manual, termasuk perekrutan, 

penilaian kinerja, dan pelatihan karyawan. Sistem yang 

ketinggalan zaman membuat proses berjalan lambat, tidak 

efisien, dan menyulitkan pengelolaan data karyawan secara 

terpusat. 

Tantangan yang Dihadapi 

1. Rekrutmen 

Proses perekrutan memakan waktu lama karena calon 

karyawan harus menyerahkan dokumen secara langsung 

atau melalui email, dan tim perekrutan harus memilahnya 

secara manual. 

2. Manajemen Kinerja 

Penilaian kinerja tidak terstruktur, karena bergantung pada 

evaluasi manual dari supervisor, sehingga sulit untuk 

mendapatkan data kinerja yang akurat dan real-time. 

3. Pengembangan Karyawan 

Program pelatihan karyawan tidak terorganisir, sering kali 

tidak sesuai kebutuhan individu, dan sulit dilacak 

efektivitasnya. 

4. Implementasi Transformasi Digital 

Perusahaan XYZ kemudian memutuskan untuk 

mengimplementasikan teknologi digital dalam sistem 

MSDM mereka, dengan beberapa langkah utama sebagai 

berikut: 
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• Applicant Tracking System (ATS): Mengadopsi sistem 

ATS untuk mengotomatisasi proses perekrutan. Dengan 

ATS, perusahaan dapat mengumpulkan, memilah, dan 

menyeleksi CV secara otomatis. Ini memungkinkan tim 

perekrutan untuk lebih cepat dalam menemukan 

kandidat yang sesuai. 

• Performance Management System (PMS): Implementasi 

sistem manajemen kinerja berbasis digital yang 

memungkinkan perusahaan memantau dan 

mengevaluasi kinerja karyawan secara real-time. 

Karyawan juga bisa memberikan umpan balik secara 

langsung, dan supervisor memiliki akses ke data yang 

lebih akurat untuk penilaian. 

• Learning Management System (LMS): Perusahaan 

mengadopsi sistem LMS untuk menyediakan pelatihan 

online bagi karyawan. Dengan LMS, karyawan dapat 

mengikuti pelatihan kapan saja dan di mana saja sesuai 

kebutuhan individu mereka. Sistem ini juga mencatat 

perkembangan dan hasil pelatihan, sehingga 

memungkinkan perusahaan untuk menyesuaikan 

program pelatihan dengan kebutuhan spesifik setiap 

karyawan. 
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Hasil Transformasi 

Setelah beberapa bulan implementasi, perusahaan XYZ 

merasakan dampak positif dari transformasi digital ini, antara 

lain: 

1. Proses Perekrutan Lebih Cepat 

ATS membantu mempercepat proses seleksi kandidat, 

sehingga waktu perekrutan berkurang hingga 50%. Hal ini 

memungkinkan tim perekrutan untuk lebih fokus pada 

wawancara mendalam dan seleksi akhir. 

2. Kinerja Lebih Transparan dan Terukur 

Dengan PMS, karyawan dan supervisor dapat memantau 

kinerja berdasarkan data, bukan sekadar penilaian subjektif. 

Penilaian kinerja menjadi lebih akurat dan transparan. 

3. Pelatihan yang Efektif 

LMS memungkinkan karyawan untuk mengikuti pelatihan 

yang sesuai dengan kebutuhan mereka, meningkatkan 

efektivitas pelatihan dan keterampilan karyawan sesuai 

dengan posisi mereka. Keuntungan tambahan adalah 

perusahaan dapat memantau hasil pelatihan dan 

menyesuaikan program sesuai kebutuhan. 

Kesimpulan 

Transformasi digital di bidang MSDM tidak hanya 

meningkatkan efisiensi proses, tetapi juga memberikan 

pengalaman yang lebih baik bagi karyawan dan membantu 

perusahaan dalam pengambilan keputusan yang lebih berbasis 

data. Transformasi ini memberikan nilai tambah bagi perusahaan 

dalam menjaga daya saing dan meningkatkan produktivitas 

karyawan. 



64 
 

DAFTAR PUSTAKA 

A. M. & T. D. (2022). "Challenges and Opportunities in Talent 

Management in the Digital Era." International Journal of 

Human Resource Management, 33(4), 865-884. 

A. M. T. P. (2021). "The Impact of Digitalization on Human Resource 

Management: A Review." Journal of Business Research, 123, 

50-61. 

D. J. Marler, J. H., & Fisher, S. L. (2019). "Big Data in HR: The Role of 

HR Analytics in Managing Human Resources." Journal of 

Business Research, 101, 456-465. 

D. J. Marler, J. H., & Fisher, S. L. (2019). "Digital technology and the 

future of work: The role of human resource management." 

Journal of Business Research, 101, 467-476. 

D. P. S. (2019). "Talent Management in the Digital Age: A Review of 

Current Literature and Future Directions." Journal of 

Business Research, 103, 66-78. 

D. R. K. & B. W. (2020). "Challenges and Opportunities in HR 

Digitalization: A Systematic Literature Review." 

International Journal of Human Resource Management, 

31(5), 763-784. 

G. A. M. S. C. G. M. (2020). "Digital transformation in performance 

management: Opportunities and challenges." International 

Journal of Human Resource Management, 31(1), 23-44. 

G. D. L. & T. K. (2020). "Artificial Intelligence in Human Resource 

Management: A Review and Research Agenda." 

International Journal of Human Resource Management, 

31(1), 1-24. 



65 
 

G. J. A. D. L. H. A. C. J. D. (2020). "Digital recruitment: Trends, tools, 

and future directions." Journal of Business Research, 119, 

165-178. 

H. B. K. & L. R. (2022). "Ethics of Artificial Intelligence in Human 

Resource Management: A Comprehensive Review." Journal 

of Business Ethics, 176(3), 587-601. 

J. B. D. K. S. (2021). "Using Big Data in Human Resource Management: 

A Review and Future Research Directions." International 

Journal of Human Resource Management, 32(10), 2237-

2258. 

J. D. H. P. (2019). "Digital Transformation in HR: Challenges and 

Opportunities." Human Resource Management Review, 

29(1), 1-10. 

J. L. D. L. M. S. (2021). "Performance management in the digital age: 

Challenges and opportunities." Human Resource 

Management Journal, 31(3), 515-530. 

J. R. & H. M. (2021). "Digital Talent Management: A New Approach to 

Managing Talent in a Digital World." Human Resource 

Management Review, 31(3), 257-273. 

K. S. S. A. N. R. Stokes, C. (2021). "Transforming HRM through 

digitalization: Opportunities and challenges." Human 

Resource Management Journal, 31(2), 123-135. 

M. A. B. C. V. I. S. Becker, B. E., & Huselid, M. A. (2020). "The impact of 

technology on HRM: The case of the digital age." Human 

Resource Management Review, 30(3), 360-377. 

M. A. T. P. & J. A. (2021). "The Impact of AI on HR Management: A 

Systematic Literature Review." Human Resource 

Management Review, 31(2), 100-120. 



66 
 

R. A. H. K. J. A. R. (2019). "The impact of digital technology on 

recruitment and selection practices: A systematic review." 

Human Resource Management Review, 29(1), 12-25. 

R. K. B. P. M. S. (2020). "The impact of HR analytics on employee 

performance: A systematic review." Human Resource 

Management Review, 30(3), 100-120. 

R. T. P. J. K. (2021). "Online recruitment and its implications for HR 

management." Personnel Review, 50(3), 726-743. 

0o0 

 

 

 

  



67 
 

BAB 3 

EKOSISTEM DAN MSDM BERBASIS GREEN 

A. Konsep Ekosistem dalam MSDM 

Konsep ekosistem dalam Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) merujuk pada pendekatan holistik untuk memahami 

dan mengelola interaksi yang kompleks antara individu, tim, dan 

organisasi, serta faktor eksternal yang memengaruhi kinerja dan 

pengembangan sumber daya manusia. Dalam konteks ini, 

ekosistem MSDM mencakup berbagai elemen yang 

berkontribusi pada pengembangan, pelatihan, keterlibatan, dan 

kesejahteraan karyawan. Berikut adalah beberapa aspek utama 

dari konsep ekosistem dalam MSDM: 

Elemen Utama dalam Ekosistem MSDM 

1. Individu 

Karyawan sebagai aktor utama dalam ekosistem, dengan 

kebutuhan, aspirasi, dan keterampilan yang beragam. 

2. Tim dan Kolaborasi 

Interaksi antar tim dan individu, yang memengaruhi kinerja 

dan inovasi. Kerjasama tim yang baik menciptakan 

lingkungan yang mendukung pembelajaran dan 

pertumbuhan. 

3. Organisasi 

Budaya, nilai, dan strategi organisasi yang membentuk 

lingkungan kerja dan memengaruhi kepuasan serta 

keterlibatan karyawan. 
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4. Lingkungan Eksternal 

Faktor eksternal seperti pasar tenaga kerja, teknologi, 

regulasi, dan tren sosial yang dapat memengaruhi strategi 

MSDM. 

Hubungan Interdependen 

1. Keterkaitan 

Dalam ekosistem, setiap elemen saling mempengaruhi. 

Misalnya, budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan 

keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya berdampak 

pada kinerja tim. 

2. Adaptasi 

Organisasi harus mampu beradaptasi dengan perubahan 

lingkungan eksternal, seperti perkembangan teknologi dan 

dinamika pasar, untuk memastikan keberlanjutan ekosistem 

MSDM. 

Pendekatan Sistematis 

1. Pengumpulan Data 

Menggunakan data dan analitik untuk memahami interaksi 

antara berbagai elemen dalam ekosistem dan 

mengidentifikasi area perbaikan. 

2. Kebijakan dan Praktik 

Merumuskan kebijakan dan praktik MSDM yang 

mempertimbangkan seluruh ekosistem, bukan hanya fokus 

pada proses internal. 

Inovasi dan Kreativitas 

1. Lingkungan Inovatif: Menciptakan budaya yang mendorong 

inovasi dan kreativitas, di mana karyawan merasa aman 

untuk berbagi ide dan mencoba pendekatan baru. 
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2. Peningkatan Keterampilan: Memfasilitasi pelatihan dan 

pengembangan keterampilan yang relevan dengan 

kebutuhan ekosistem, membantu individu untuk 

berkontribusi secara lebih efektif. 

Kesejahteraan Karyawan 

1. Keseimbangan Kerja-Hidup 

Memperhatikan kesejahteraan fisik dan mental karyawan, 

sehingga menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

produktivitas dan kepuasan. 

2. Keterlibatan Karyawan 

Mendorong karyawan untuk berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan dan memberikan umpan balik, 

sehingga meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi. 

Tantangan dalam Menerapkan Konsep Ekosistem 

1. Kompleksitas 

Mengelola interaksi yang kompleks antara berbagai elemen 

dalam ekosistem dapat menjadi tantangan, terutama di 

organisasi besar. 

2. Perubahan Cepat 

Dalam dunia yang berubah dengan cepat, organisasi harus 

fleksibel dan responsif terhadap perubahan yang 

memengaruhi ekosistem MSDM. 

3. Integrasi Teknologi 

Memanfaatkan teknologi untuk mengumpulkan data dan 

memfasilitasi interaksi antar elemen ekosistem memerlukan 

investasi dan keterampilan yang tepat. 
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Kesimpulan 

Konsep ekosistem dalam MSDM menekankan pentingnya 

pendekatan holistik dalam mengelola sumber daya manusia. 

Dengan memahami interaksi antara individu, tim, organisasi, dan 

lingkungan eksternal, perusahaan dapat menciptakan strategi 

MSDM yang lebih efektif dan responsif terhadap perubahan. 

Pendekatan ini membantu organisasi untuk tidak hanya menarik 

dan mempertahankan talenta, tetapi juga mendorong inovasi 

dan kinerja yang berkelanjutan. 

Dengan menerapkan konsep ekosistem dalam MSDM, 

organisasi dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, inovasi, 

dan daya saing dalam pasar yang semakin kompleks. 

B. Pentingnya Praktik Ramah Lingkungan dalam MSDM 

Praktik ramah lingkungan dalam Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) semakin penting dalam konteks bisnis modern 

yang berkelanjutan. Berikut adalah beberapa poin yang 

menjelaskan pentingnya praktik ramah lingkungan dalam MSDM: 

Mendukung Keberlanjutan Perusahaan 

1. Integrasi Strategis 

Mengadopsi praktik ramah lingkungan membantu 

perusahaan mencapai tujuan keberlanjutan jangka panjang. 

Ini mencakup pengurangan limbah, efisiensi energi, dan 

penggunaan sumber daya yang berkelanjutan. 

2. Reputasi Positif 

Perusahaan yang menerapkan praktik berkelanjutan dapat 

meningkatkan citra merek dan reputasi di mata konsumen 

dan pemangku kepentingan. 
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Meningkatkan Keterlibatan Karyawan 

1. Budaya Kerja yang Positif 

Mengimplementasikan inisiatif ramah lingkungan dapat 

menciptakan budaya kerja yang lebih positif, di mana 

karyawan merasa terlibat dan berkontribusi pada tujuan 

yang lebih besar. 

2. Kepuasan dan Retensi Karyawan 

Karyawan cenderung lebih puas dan bertahan lebih lama di 

perusahaan yang menunjukkan komitmen terhadap 

keberlanjutan. 

Mengurangi Biaya Operasional 

1. Efisiensi Energi 

Praktik ramah lingkungan, seperti pengurangan 

penggunaan energi dan bahan baku, dapat mengurangi 

biaya operasional. 

2. Pengelolaan Limbah yang Efisien 

Mengurangi limbah dan meningkatkan daur ulang dapat 

mengurangi biaya pembuangan limbah. 

Kepatuhan terhadap Regulasi 

1. Mematuhi Peraturan 

Banyak negara memberlakukan regulasi lingkungan yang 

ketat. Praktik ramah lingkungan dalam MSDM memastikan 

bahwa perusahaan mematuhi peraturan ini, menghindari 

sanksi dan denda. 

2. Kesiapan untuk Perubahan Kebijakan 

Perusahaan yang proaktif dalam isu lingkungan lebih siap 

untuk beradaptasi dengan perubahan regulasi. 
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Inovasi dan Keunggulan Kompetitif 

1. Pengembangan Produk Baru 

Fokus pada keberlanjutan dapat memicu inovasi dalam 

produk dan layanan, menciptakan peluang baru di pasar. 

2. Daya Saing 

Perusahaan yang menerapkan praktik ramah lingkungan 

dapat membedakan diri dari kompetitor dan menarik 

pelanggan yang peduli lingkungan. 

Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (CSR) 

1. Menghadapi Harapan Pemangku Kepentingan 

Praktik ramah lingkungan dalam MSDM menunjukkan 

bahwa perusahaan bertanggung jawab terhadap dampak 

sosial dan lingkungan, yang dapat meningkatkan hubungan 

dengan pemangku kepentingan. 

2. Mendukung Komunitas 

Kegiatan ramah lingkungan dapat berkontribusi pada 

kesejahteraan komunitas dan menciptakan dampak positif 

di lingkungan sekitar perusahaan. 

Kesimpulan 

Praktik ramah lingkungan dalam MSDM bukan hanya tentang 

kepatuhan terhadap regulasi, tetapi juga tentang menciptakan 

nilai bagi perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Dengan 

mengintegrasikan keberlanjutan ke dalam strategi manajemen 

sumber daya manusia, perusahaan dapat berkontribusi pada 

lingkungan yang lebih baik sambil mencapai tujuan bisnis yang 

lebih luas. 
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C. Pengelolaan Sumber Daya Manusia Hijau (Green HRM) 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia Hijau (Green HRM) 

merujuk pada praktik-praktik dalam Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) yang dirancang untuk mendukung tujuan 

keberlanjutan lingkungan. Tujuannya adalah untuk 

mengintegrasikan aspek lingkungan dalam semua proses HRM, 

mulai dari perekrutan hingga pengembangan karyawan dan 

retensi, serta untuk mendorong perilaku ramah lingkungan di 

seluruh organisasi. 

Elemen Kunci dari Green HRM 

1. Rekrutmen dan Seleksi 

Mengintegrasikan nilai-nilai keberlanjutan dalam proses 

perekrutan untuk menarik calon karyawan yang peduli 

lingkungan. Misalnya, menyoroti komitmen perusahaan 

terhadap keberlanjutan dalam iklan lowongan kerja. 

2. Pelatihan dan Pengembangan 

Menyediakan pelatihan tentang praktik ramah lingkungan 

kepada karyawan, termasuk cara mengurangi jejak karbon, 

pengelolaan limbah, dan konservasi energi di tempat kerja. 

3. Penghargaan dan Pengakuan 

Mengimplementasikan program penghargaan untuk 

karyawan yang menunjukkan komitmen terhadap 

keberlanjutan, seperti inisiatif pengurangan limbah atau 

penghematan energi. 

4. Kebijakan Lingkungan 

Mengembangkan dan menerapkan kebijakan yang 

mendukung keberlanjutan, seperti kebijakan penggunaan 



74 
 

bahan ramah lingkungan, pengurangan emisi, dan 

konservasi sumber daya. 

5. Keterlibatan Karyawan 

Mendorong keterlibatan karyawan dalam inisiatif 

keberlanjutan perusahaan, misalnya melalui tim sukarela 

untuk proyek-proyek lingkungan atau partisipasi dalam 

kampanye kesadaran lingkungan. 

Manfaat Green HRM 

1. Meningkatkan Reputasi Perusahaan 

Perusahaan yang menerapkan Green HRM cenderung 

mendapatkan reputasi yang lebih baik di kalangan 

konsumen dan calon karyawan, yang semakin 

memperhatikan keberlanjutan. 

2. Meningkatkan Kepuasan dan Loyalitas Karyawan 

Karyawan yang bekerja di lingkungan yang berkomitmen 

terhadap keberlanjutan cenderung merasa lebih puas dan 

loyal, yang dapat mengurangi tingkat turnover. 

3. Pengurangan Biaya Operasional 

Dengan mendorong praktik ramah lingkungan, perusahaan 

dapat mengurangi penggunaan energi dan bahan baku, 

yang pada gilirannya mengurangi biaya operasional. 

4. Inovasi Berkelanjutan 

Green HRM mendorong budaya inovasi yang berkelanjutan, 

dengan mendorong karyawan untuk mencari solusi baru 

untuk masalah lingkungan. 
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Tantangan dalam Implementasi Green HRM 

1. Kurangnya Kesadaran dan Pemahaman 

Karyawan mungkin tidak sepenuhnya memahami 

pentingnya keberlanjutan, sehingga menghambat 

implementasi praktik Green HRM. 

2. Biaya Awal 

Investasi awal dalam program pelatihan dan infrastruktur 

ramah lingkungan mungkin dianggap tinggi oleh 

perusahaan. 

3. Perubahan Budaya Organisas 

Menerapkan Green HRM memerlukan perubahan budaya 

yang mungkin menghadapi resistensi dari manajemen atau 

karyawan. 

Kesimpulan 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia Hijau (Green HRM) 

merupakan pendekatan penting yang dapat membantu 

organisasi mencapai tujuan keberlanjutan sambil meningkatkan 

kepuasan dan keterlibatan karyawan. Dengan mengintegrasikan 

praktik ramah lingkungan ke dalam semua aspek MSDM, 

perusahaan dapat menciptakan budaya kerja yang lebih 

berkelanjutan dan bertanggung jawab. 

D. Implementasi Kebijakan Green HRM di Organisasi 

Implementasi Kebijakan Green HRM (Green Human Resource 

Management) di organisasi melibatkan serangkaian langkah 

strategis untuk memastikan bahwa praktik manajemen sumber 

daya manusia mendukung tujuan keberlanjutan dan ramah 
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lingkungan. Berikut adalah langkah-langkah untuk menerapkan 

kebijakan Green HRM di organisasi: 

Pengembangan Kebijakan Green HRM 

1. Penetapan Visi dan Misi 

Memastikan bahwa visi dan misi organisasi mencakup 

komitmen terhadap keberlanjutan dan lingkungan. 

2. Penyusunan Kebijakan 

Mengembangkan kebijakan resmi yang mengatur praktik 

Green HRM, termasuk pengurangan limbah, penggunaan 

sumber daya yang efisien, dan pelestarian lingkungan. 

Rekrutmen dan Seleksi 

1. Kriteria Rekrutmen 

Mengintegrasikan nilai-nilai keberlanjutan dalam proses 

rekrutmen, seperti mencari calon yang memiliki 

pengalaman atau minat dalam praktik ramah lingkungan. 

2. Iklan Lowongan 

Menyertakan komitmen perusahaan terhadap 

keberlanjutan dalam iklan lowongan pekerjaan. 

Pelatihan dan Pengembangan 

1. Program Pelatihan 

Menyediakan pelatihan untuk karyawan mengenai praktik 

ramah lingkungan dan keberlanjutan, termasuk 

pengelolaan limbah, efisiensi energi, dan tanggung jawab 

sosial perusahaan. 

2. Sesi Pembelajaran Berkelanjutan 

Mengadakan sesi belajar berkelanjutan untuk 

meningkatkan pengetahuan karyawan tentang isu-isu 

lingkungan yang relevan.
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Penerapan Praktik Ramah Lingkungan 

1. Penghematan Energi dan Sumber Daya 

Menerapkan kebijakan penggunaan energi yang efisien dan 

mengurangi penggunaan sumber daya yang tidak 

terbarukan di seluruh organisasi. 

2. Pengelolaan Limbah 

Mengimplementasikan program pengelolaan limbah yang 

mencakup daur ulang dan pengurangan limbah di tempat 

kerja. 

Keterlibatan Karyawan 

1. Tim Keberlanjutan 

Membentuk tim keberlanjutan yang terdiri dari karyawan 

untuk merencanakan dan melaksanakan inisiatif ramah 

lingkungan. 

2. Kampanye Kesadaran 

Mengadakan kampanye untuk meningkatkan kesadaran 

karyawan tentang pentingnya praktik ramah lingkungan 

dan mengajak mereka untuk terlibat. 

Pengukuran dan Evaluasi 

1. Indikator Kinerja Kunci (KPI) 

Menetapkan KPI untuk mengukur keberhasilan inisiatif 

Green HRM, seperti pengurangan penggunaan energi, 

tingkat daur ulang, dan kepuasan karyawan terhadap 

program keberlanjutan. 

2. Laporan dan Umpan Balik 

Membuat laporan berkala tentang pencapaian dan 

tantangan dalam implementasi Green HRM, serta 

mengumpulkan umpan balik dari karyawan. 
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Pemberian Penghargaan dan Pengakuan 

1. Program Penghargaan 

Mengembangkan program penghargaan untuk mengakui 

karyawan atau tim yang menunjukkan komitmen luar biasa 

terhadap keberlanjutan. 

2. Pendidikan Berkelanjutan 

Menawarkan peluang untuk pendidikan berkelanjutan bagi 

karyawan yang terlibat dalam inisiatif ramah lingkungan. 

Kepemimpinan dan Komitmen Manajemen 

1. Dukungan Manajemen Puncak 

Memastikan bahwa manajemen puncak menunjukkan 

komitmen terhadap Green HRM dan menjadi contoh dalam 

praktik keberlanjutan. 

2. Integrasi dalam Strategi Perusahaan 

Mengintegrasikan kebijakan Green HRM ke dalam strategi 

bisnis utama untuk memastikan keberlanjutan sebagai 

bagian dari budaya organisasi. 

Contoh Implementasi 

1. Perusahaan Teknologi 

Perusahaan teknologi dapat menerapkan Green HRM 

dengan menciptakan ruang kerja yang ramah lingkungan, 

menggunakan perangkat hemat energi, dan 

mempromosikan kerja jarak jauh untuk mengurangi jejak 

karbon. 

2. Perusahaan Manufaktur 

Perusahaan manufaktur dapat fokus pada pengelolaan 

limbah yang efisien, melatih karyawan tentang praktik 
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ramah lingkungan, dan mengintegrasikan teknologi hijau 

dalam proses produksi. 

Kesimpulan 

Implementasi Kebijakan Green HRM memerlukan 

perencanaan dan pelaksanaan yang cermat untuk memastikan 

bahwa semua aspek manajemen sumber daya manusia 

mendukung tujuan keberlanjutan organisasi. Dengan melibatkan 

karyawan dan membangun budaya yang mendukung 

keberlanjutan, organisasi dapat mencapai dampak positif yang 

signifikan terhadap lingkungan dan masyarakat. 

E. Peran Kepemimpinan dalam Mendorong Green HRM 

Kepemimpinan memainkan peran yang sangat penting dalam 

mendorong implementasi Green HRM (Green Human Resource 

Management) di organisasi. Berikut adalah beberapa aspek 

penting mengenai peran kepemimpinan dalam mendorong 

praktik ramah lingkungan dalam manajemen sumber daya 

manusia: 

Membangun Visi dan Misi Keberlanjutan 

1. Penyusunan Visi 

Pemimpin harus menetapkan visi yang jelas mengenai 

keberlanjutan dan peran Green HRM dalam organisasi. Visi 

ini harus mencakup komitmen untuk menerapkan praktik 

ramah lingkungan dalam semua aspek operasional. 

2. Komunikasi yang Efektif 

Pemimpin perlu secara efektif mengkomunikasikan visi dan 

misi keberlanjutan kepada seluruh karyawan, memastikan 
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bahwa semua orang memahami pentingnya Green HRM 

dan bagaimana mereka dapat berkontribusi. 

Menyediakan Dukungan dan Sumber Daya 

1. Alokasi Sumber Daya 

Pemimpin harus memastikan bahwa sumber daya yang 

memadai (finansial, waktu, dan tenaga kerja) tersedia untuk 

mendukung inisiatif Green HRM. 

2. Pengembangan Kebijakan 

Memimpin pengembangan kebijakan yang mendukung 

praktik ramah lingkungan, seperti kebijakan penggunaan 

energi efisien dan pengelolaan limbah. 

Menjadi Teladan dalam Praktik Ramah Lingkungan 

1. Contoh Perilaku 

Pemimpin harus menjadi teladan dengan menerapkan 

praktik ramah lingkungan dalam kehidupan sehari-hari dan 

keputusan bisnis. Ini dapat mencakup pengurangan 

penggunaan kertas, penggunaan transportasi ramah 

lingkungan, dan partisipasi dalam program keberlanjutan. 

2. Komitmen Pribadi 

Menunjukkan komitmen pribadi terhadap keberlanjutan, 

yang dapat menginspirasi karyawan untuk mengikuti jejak 

tersebut. 

Mendorong Keterlibatan Karyawan 

1. Partisipasi Karyawan 

Memfasilitasi keterlibatan karyawan dalam inisiatif Green 

HRM dengan membentuk tim keberlanjutan atau kelompok 

kerja yang fokus pada isu-isu lingkungan. 

2. Penghargaan dan Pengakuan 
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Memberikan penghargaan kepada karyawan yang 

berkontribusi secara signifikan terhadap inisiatif ramah 

lingkungan, yang dapat meningkatkan motivasi dan 

keterlibatan. 

Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

1. Program Pelatihan 

Pemimpin harus mengembangkan dan mendukung 

program pelatihan yang mendidik karyawan tentang 

keberlanjutan dan praktik ramah lingkungan. 

2. Pembelajaran Berkelanjutan 

Mendorong budaya pembelajaran berkelanjutan yang 

memungkinkan karyawan untuk terus meningkatkan 

pengetahuan mereka tentang isu-isu lingkungan. 

Mengukur dan Mengevaluasi Kinerja Keberlanjutan 

1. Indikator Kinerja 

Mengembangkan indikator kinerja untuk mengukur 

efektivitas inisiatif Green HRM dan dampaknya terhadap 

keberlanjutan organisasi. 

2. Evaluasi Berkala 

Melakukan evaluasi berkala terhadap praktik dan kebijakan 

yang diterapkan, serta mendorong umpan balik dari 

karyawan untuk perbaikan yang berkelanjutan. 

Membangun Kemitraan dan Kolaborasi 

1. Kemitraan dengan Pihak Eksternal 

Mengembangkan kemitraan dengan organisasi lingkungan, 

lembaga pendidikan, atau komunitas lokal untuk 

mendukung inisiatif keberlanjutan. 
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2. Kolaborasi Internal 

Mendorong kolaborasi antar departemen untuk merancang 

dan melaksanakan inisiatif ramah lingkungan yang 

komprehensif. 

Contoh Kasus 

1. Perusahaan Multinasional 

Banyak perusahaan multinasional, seperti Unilever, 

menunjukkan bagaimana kepemimpinan yang kuat dalam 

keberlanjutan dapat mendorong implementasi Green HRM. 

Pemimpin mereka secara aktif terlibat dalam inisiatif 

keberlanjutan dan menempatkan tujuan lingkungan di 

pusat strategi bisnis mereka. 

2. Perusahaan Teknologi 

Beberapa perusahaan teknologi, seperti Google, 

memanfaatkan kepemimpinan yang berkomitmen untuk 

menerapkan praktik ramah lingkungan dalam proses 

rekrutmen, pengembangan karyawan, dan pengelolaan 

fasilitas. 

Kesimpulan 

Peran kepemimpinan dalam mendorong Green HRM sangat 

krusial. Dengan menyediakan visi yang jelas, dukungan sumber 

daya, menjadi teladan, mendorong keterlibatan karyawan, dan 

membangun kolaborasi, pemimpin dapat menciptakan budaya 

organisasi yang mendukung keberlanjutan. Hal ini tidak hanya 

bermanfaat bagi lingkungan tetapi juga dapat meningkatkan 

kinerja organisasi dan kepuasan karyawan secara keseluruhan. 
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F. Pengukuran Kinerja Lingkungan dalam MSDM 

Pengukuran kinerja lingkungan dalam Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM) sangat penting untuk memastikan bahwa 

inisiatif Green HRM (Green Human Resource Management) 

efektif dan berkontribusi pada tujuan keberlanjutan organisasi. 

Berikut adalah beberapa metode dan indikator yang dapat 

digunakan untuk mengukur kinerja lingkungan dalam konteks 

MSDM, serta sumber pustakanya. 

Metode Pengukuran Kinerja Lingkungan dalam MSDM 

1. Indikator Kinerja Utama (KPI) 

KPI digunakan untuk mengevaluasi keberhasilan inisiatif 

ramah lingkungan. Contoh KPI yang relevan meliputi: 

• Pengurangan Emisi Karbon: Mengukur berapa banyak 

emisi yang dihasilkan oleh perusahaan dan berapa 

banyak yang telah berhasil dikurangi. 

• Tingkat Daur Ulang: Persentase limbah yang didaur 

ulang dibandingkan dengan total limbah yang 

dihasilkan. 

• Efisiensi Energi: Jumlah energi yang digunakan per unit 

produksi atau per karyawan. 

2. Audit Lingkungan 

Melakukan audit lingkungan secara berkala untuk 

mengevaluasi kepatuhan terhadap kebijakan ramah 

lingkungan. Audit ini mencakup analisis praktik yang 

diterapkan di berbagai departemen dan dampaknya 

terhadap lingkungan. 
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3. Survei Karyawan 

Menggunakan survei untuk mengukur pemahaman dan 

keterlibatan karyawan dalam praktik ramah lingkungan. 

Survei ini dapat mencakup pertanyaan tentang sikap 

karyawan terhadap inisiatif keberlanjutan dan partisipasi 

mereka dalam program ramah lingkungan. 

4. Analisis Laporan Keberlanjutan 

Mengembangkan laporan keberlanjutan yang mencakup 

metrik kinerja lingkungan. Laporan ini dapat menjadi alat 

yang berguna untuk mengkomunikasikan kemajuan kepada 

pemangku kepentingan. 

5. Benchmarking 

Melakukan benchmarking dengan perusahaan lain di 

industri yang sama untuk membandingkan kinerja 

lingkungan dan mengidentifikasi area untuk perbaikan. 

Indikator Kinerja Lingkungan 

Berikut adalah beberapa indikator spesifik yang dapat 

digunakan untuk mengukur kinerja lingkungan dalam MSDM: 

1. Tingkat Penggunaan Energi Terbarukan 

Persentase energi yang diperoleh dari sumber terbarukan. 

2. Tingkat Kebisingan di Tempat Kerja 

Mengukur kebisingan yang dihasilkan oleh aktivitas 

operasional dan dampaknya terhadap kesehatan karyawan. 

3. Penggunaan Bahan Baku Ramah Lingkungan 

Persentase bahan baku yang digunakan dalam proses 

produksi yang memenuhi standar lingkungan. 
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4. Kepuasan Karyawan Terhadap Inisiatif Lingkungan 

Menggunakan survei untuk mengukur seberapa puas 

karyawan terhadap inisiatif ramah lingkungan yang 

diterapkan oleh organisasi. 

Kesimpulan 

Pengukuran kinerja lingkungan dalam MSDM adalah elemen 

penting untuk memastikan bahwa inisiatif Green HRM berhasil 

dan membawa dampak positif bagi organisasi. Dengan 

menggunakan berbagai metode dan indikator yang tepat, 

organisasi dapat menilai efektivitas praktik ramah lingkungan 

dan mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan. Sumber-

sumber yang diuraikan di atas memberikan wawasan lebih dalam 

tentang teori dan praktik pengukuran kinerja lingkungan dalam 

konteks MSDM. 

G. Manfaat Jangka Panjang MSDM Berbasis Green 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berbasis green 

(Green HRM) memiliki berbagai manfaat jangka panjang bagi 

organisasi, karyawan, dan lingkungan. Berikut adalah beberapa 

manfaat utama serta sumber pustaka yang relevan. 

Peningkatan Reputasi Perusahaan 

Mengimplementasikan praktik ramah lingkungan dapat 

meningkatkan reputasi perusahaan di mata pemangku 

kepentingan, termasuk pelanggan, karyawan, dan investor. 

Organisasi yang berkomitmen terhadap keberlanjutan 

cenderung lebih dihargai dan dipercaya. 
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Pengurangan Biaya Operasional 

Praktik efisiensi energi dan pengurangan limbah dapat 

mengurangi biaya operasional. Misalnya, penggunaan energi 

terbarukan dan teknologi ramah lingkungan dapat mengurangi 

tagihan energi dan biaya pengelolaan limbah. 

Peningkatan Keterlibatan Karyawan 

Karyawan yang bekerja di lingkungan yang mendukung 

keberlanjutan cenderung lebih terlibat dan puas. Mereka merasa 

bangga menjadi bagian dari organisasi yang peduli terhadap 

lingkungan, yang dapat meningkatkan produktivitas dan 

loyalitas. 

Pengembangan Kompetensi dan Inovasi 

Implementasi Green HRM mendorong pengembangan 

keterampilan baru di antara karyawan terkait praktik ramah 

lingkungan. Hal ini juga dapat merangsang inovasi dalam 

pengembangan produk dan layanan yang lebih berkelanjutan. 

Kepatuhan Terhadap Regulasi 

Dengan menerapkan praktik Green HRM, perusahaan dapat 

lebih mudah mematuhi regulasi lingkungan yang terus 

berkembang. Kepatuhan ini dapat mengurangi risiko hukum dan 

denda yang terkait dengan pelanggaran lingkungan. 

Daya Saing yang Lebih Baik 

Organisasi yang mengadopsi Green HRM dapat membedakan 

diri mereka di pasar. Keberlanjutan menjadi faktor penting dalam 

keputusan pembelian konsumen, sehingga perusahaan yang 

berkomitmen terhadap praktik ramah lingkungan dapat 

meningkatkan daya saingnya. 
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Pengurangan Dampak Lingkungan 

Melalui praktik Green HRM, perusahaan dapat mengurangi 

jejak karbon dan dampak lingkungan mereka secara keseluruhan. 

Hal ini berkontribusi pada tujuan keberlanjutan global dan 

meningkatkan kualitas hidup di masyarakat sekitar. 

Sustainability as a Culture 

Mengintegrasikan keberlanjutan ke dalam budaya organisasi 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif, mendorong 

nilai-nilai etis, dan meningkatkan kolaborasi antar karyawan. 

Kesimpulan 

MSDM berbasis green menawarkan berbagai manfaat jangka 

panjang yang tidak hanya menguntungkan perusahaan, tetapi 

juga karyawan dan lingkungan. Dengan mengadopsi praktik 

ramah lingkungan, organisasi dapat meningkatkan reputasi, 

mengurangi biaya, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan 

berkontribusi pada keberlanjutan global. Sumber-sumber yang 

dicantumkan memberikan informasi lebih mendalam tentang 

manfaat ini dan implementasi Green HRM. 

H. Studi Kasus 

Studi kasus tentang ekosistem dan manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) berbasis "green" atau hijau sangat relevan di 

era saat ini, di mana keberlanjutan menjadi perhatian utama bagi 

banyak organisasi. Berikut adalah contoh bagaimana pendekatan 

ekosistem dan MSDM berbasis hijau dapat diterapkan dalam 

suatu perusahaan: 
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Kasus: PT GreenTech Solutions 

Latar Belakang 

PT GreenTech Solutions adalah perusahaan teknologi di 

Indonesia yang berfokus pada inovasi produk ramah lingkungan 

dan berkelanjutan. Perusahaan ini ingin membangun ekosistem 

kerja yang mendukung inisiatif hijau, mulai dari pengelolaan 

limbah, pemakaian energi, hingga kebijakan terhadap karyawan. 

Dalam menjalankan visi ini, perusahaan mengembangkan 

strategi manajemen sumber daya manusia berbasis green untuk 

memastikan setiap aspek operasional mendukung keberlanjutan 

lingkungan. 

Tujuan 

1. Mengurangi jejak karbon melalui inisiatif ramah lingkungan. 

2. Mengedukasi dan meningkatkan kesadaran karyawan 

mengenai praktik kerja hijau. 

3. Menarik dan mempertahankan talenta yang peduli 

terhadap lingkungan. 

4. Membuat proses bisnis lebih ramah lingkungan melalui 

kebijakan internal dan eksternal. 

5. Implementasi Ekosistem Hijau dalam MSDM 

Rekrutmen dan Seleksi Green 

1. PT GreenTech memprioritaskan calon karyawan yang 

memiliki kesadaran dan kepedulian terhadap lingkungan. 

2. Proses rekrutmen menggunakan Applicant Tracking System 

(ATS) berbasis digital untuk mengurangi penggunaan 

kertas. 

3. Calon karyawan diberikan wawasan tentang kebijakan 

perusahaan terkait lingkungan sejak awal proses 
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wawancara, dan hanya kandidat yang memiliki komitmen 

terhadap keberlanjutan yang diprioritaskan. 

Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

1. Perusahaan menyediakan pelatihan tentang praktik kerja 

ramah lingkungan, seperti pengelolaan limbah elektronik 

dan penghematan energi di tempat kerja. 

2. Menyediakan program pelatihan tentang penggunaan 

teknologi energi terbarukan dan implementasi proyek green 

dalam pekerjaan sehari-hari. 

Manajemen Kinerja dan Reward System Berbasis Hijau 

1. Kinerja karyawan dievaluasi tidak hanya dari hasil kerja, 

tetapi juga kontribusi mereka terhadap inisiatif hijau 

perusahaan. 

2. PT GreenTech memiliki sistem insentif bagi karyawan yang 

berhasil mengurangi limbah di divisinya atau menginisiasi 

proyek lingkungan baru. 

3. Penggunaan Performance Management System (PMS) yang 

dirancang untuk mencatat dan memonitor kontribusi 

lingkungan karyawan. 

Peningkatan Kesejahteraan dan Fasilitas Green di Tempat Kerja 

1. Kantor PT GreenTech dilengkapi dengan pencahayaan 

alami, area hijau, dan sistem daur ulang limbah yang baik. 

2. Perusahaan menyediakan transportasi bersama atau 

fasilitas sepeda untuk mengurangi jejak karbon karyawan 

dalam perjalanan ke kantor. 
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Menciptakan Ekosistem Kerja Hijau 

1. Mengintegrasikan kebijakan hijau dengan vendor dan mitra 

kerja eksternal untuk menciptakan rantai pasok yang lebih 

ramah lingkungan. 

2. Berkolaborasi dengan organisasi lingkungan dan 

mengadakan acara lingkungan secara berkala, di mana 

karyawan dapat berpartisipasi secara langsung, seperti 

penanaman pohon dan pembersihan lingkungan. 

Hasil yang Diharapkan 

1. Peningkatan kepuasan dan loyalitas karyawan yang selaras 

dengan nilai-nilai keberlanjutan. 

2. Pengurangan biaya operasional dalam jangka panjang 

melalui penggunaan sumber daya yang efisien. 

3. Reputasi perusahaan sebagai organisasi yang peduli 

lingkungan, yang berdampak pada daya tarik terhadap 

talenta unggul dan pelanggan yang peduli pada 

keberlanjutan. 

4. Tercapainya tujuan keberlanjutan yang diukur dengan 

indikator lingkungan, seperti pengurangan emisi karbon 

dan limbah. 

5. Evaluasi dan Tantangan 

Tantangan 

Perubahan ke arah ekosistem hijau membutuhkan perubahan 

budaya organisasi yang sering kali lambat. Karyawan perlu waktu 

untuk menyesuaikan diri dengan kebijakan baru yang lebih ketat 

dalam hal keberlanjutan. 
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Evaluasi Keberhasilan 

Setiap tahun, PT GreenTech melakukan audit internal untuk 

mengevaluasi dampak dari program hijau terhadap lingkungan 

dan kinerja karyawan. Hasil audit menjadi dasar untuk perbaikan 

dan pengembangan lebih lanjut. 

Kesimpulan 

Studi kasus ini menunjukkan bahwa dengan membangun 

ekosistem dan MSDM berbasis hijau, perusahaan tidak hanya 

dapat berkontribusi terhadap keberlanjutan lingkungan, tetapi 

juga meningkatkan kinerja dan daya tarik perusahaan dalam 

jangka panjang. 
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BAB 4 

HUBUNGAN MSDM DENGAN SUSTAINABLE 

DEVELOPMENT GOALS (SDGS) 

A. Pengenalan SDGs dalam Konteks MSDM 

Sustainable Development Goals (SDGs) atau Tujuan 

Pembangunan Berkelanjutan adalah serangkaian tujuan global 

yang dicanangkan oleh Perserikatan Bangsa-Bangsa (PBB) pada 

tahun 2015, dengan fokus pada penyelesaian isu-isu global 

seperti kemiskinan, ketidaksetaraan, dan perubahan iklim hingga 

tahun 2030. Dalam konteks Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM), SDGs mendorong perusahaan dan organisasi untuk 

mengintegrasikan prinsip-prinsip keberlanjutan ke dalam strategi 

manajemen tenaga kerjanya. Berikut beberapa aspek penting 

dalam pengenalan SDGs dalam MSDM: 

Keadilan dan Kesetaraan Gender (SDG 5) 

MSDM memiliki peran penting dalam memastikan adanya 

kesetaraan gender di tempat kerja. Praktik-praktik rekrutmen 

yang adil, peluang pengembangan karier yang setara, dan 

kebijakan perlindungan terhadap pelecehan merupakan 

implementasi dari SDG 5 yang dapat dijalankan melalui MSDM. 

Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi (SDG 8) 

SDG 8 menekankan pentingnya menciptakan lingkungan 

kerja yang aman, pekerjaan yang layak, serta peluang pelatihan 

bagi semua karyawan. MSDM bertanggung jawab untuk 

mengembangkan kebijakan ketenagakerjaan yang 

mempromosikan pekerjaan layak, menghindari eksploitasi, dan 

memastikan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. 
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Pengurangan Ketimpangan (SDG 10) 

Peran MSDM juga meliputi penerapan kebijakan penggajian 

yang adil, program inklusif, serta memastikan bahwa tidak ada 

diskriminasi berdasarkan latar belakang etnis, agama, atau status 

sosial dalam proses seleksi, promosi, dan pengembangan karier. 

Kesehatan dan Kesejahteraan Karyawan (SDG 3) 

SDG 3 mendorong perusahaan untuk memberikan perhatian 

khusus terhadap kesehatan fisik dan mental karyawan. MSDM 

dapat berperan dengan menyediakan layanan kesehatan, 

pelatihan keselamatan kerja, dan program kesejahteraan yang 

berfokus pada kesehatan mental karyawan. 

Inovasi dalam Pendidikan dan Pelatihan (SDG 4) 

MSDM harus menyediakan pelatihan dan pengembangan 

berkelanjutan bagi karyawan untuk meningkatkan kompetensi 

mereka dalam menghadapi tantangan global. Hal ini selaras 

dengan SDG 4, yang menekankan pentingnya pendidikan 

berkualitas dan kesempatan belajar sepanjang hayat. 

Penerapan SDGs dalam MSDM tidak hanya membawa 

manfaat bagi karyawan, tetapi juga berkontribusi pada 

keberlanjutan jangka panjang perusahaan. 

B. Kontribusi MSDM terhadap SDG 8: Pekerjaan Layak dan 

Pertumbuhan Ekonomi 

SDG 8 bertujuan untuk mempromosikan pertumbuhan 

ekonomi yang inklusif dan berkelanjutan, pekerjaan yang penuh 

dan produktif, serta pekerjaan yang layak untuk semua. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berperan penting 

dalam mencapai tujuan ini melalui berbagai cara: 
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Peningkatan Produktivitas Pekerja 

MSDM yang efektif membantu meningkatkan produktivitas 

tenaga kerja dengan memastikan bahwa karyawan memiliki 

keterampilan yang tepat dan terus ditingkatkan melalui 

pelatihan dan pengembangan. Pelatihan ini tidak hanya berfokus 

pada keterampilan teknis, tetapi juga keterampilan manajerial, 

komunikasi, dan kepemimpinan, yang semuanya berkontribusi 

pada peningkatan produktivitas ekonomi secara keseluruhan. 

Penciptaan Pekerjaan Layak 

MSDM mendukung penciptaan pekerjaan layak dengan 

menetapkan praktik-praktik perekrutan yang adil, pengupahan 

yang sesuai, dan kondisi kerja yang aman. Dengan 

memperhatikan kesejahteraan pekerja melalui perlindungan 

terhadap hak-hak pekerja, MSDM memastikan bahwa 

perusahaan tidak hanya menciptakan lapangan kerja, tetapi juga 

lapangan kerja yang bermartabat dan sesuai dengan standar 

internasional. 

Peningkatan Kesejahteraan Pekerja 

MSDM memainkan peran dalam mendukung kesejahteraan 

fisik dan mental karyawan melalui program kesejahteraan 

karyawan, kesehatan dan keselamatan kerja, serta kebijakan-

kebijakan fleksibilitas kerja. Hal ini berkontribusi pada 

terciptanya lingkungan kerja yang kondusif, sehingga pekerja 

dapat memberikan performa optimal dan menghindari kelelahan 

kerja. 
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Pengurangan Pengangguran dan Ketimpangan 

Dengan kebijakan perekrutan yang inklusif dan beragam, 

MSDM dapat membantu mengurangi tingkat pengangguran, 

terutama bagi kelompok-kelompok yang terpinggirkan seperti 

wanita, penyandang disabilitas, dan kaum muda. MSDM juga 

dapat membantu mengatasi ketimpangan ekonomi dengan 

memastikan akses yang setara untuk semua kelompok dalam 

proses rekrutmen dan promosi, serta penetapan gaji yang adil. 

Mendukung Pertumbuhan Ekonomi yang Berkelanjutan 

Dengan memperkenalkan strategi MSDM yang berfokus pada 

efisiensi dan keberlanjutan, seperti pengelolaan tenaga kerja 

yang efektif, pengurangan tingkat turnover, serta peningkatan 

kepuasan kerja, MSDM membantu menciptakan lingkungan 

bisnis yang lebih stabil dan berkelanjutan. Ini pada akhirnya 

berkontribusi pada pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan. 

C. MSDM dalam Mendukung SDG 5: Kesetaraan Gender 

SDG 5 bertujuan untuk mencapai kesetaraan gender dan 

memberdayakan semua perempuan dan anak perempuan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peran 

penting dalam mendukung kesetaraan gender di tempat kerja 

melalui berbagai kebijakan dan praktik yang menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dan adil. 

Kebijakan Rekrutmen yang Inklusif 

MSDM berperan dalam memastikan bahwa proses 

perekrutan bebas dari bias gender. Melalui kebijakan perekrutan 

yang transparan, berbasis kompetensi, dan setara, MSDM dapat 

mendorong partisipasi perempuan dalam berbagai posisi, 
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termasuk dalam peran kepemimpinan. Program affirmative 

action atau quota gender juga dapat diadopsi untuk 

memperkuat keterwakilan perempuan di perusahaan. 

Pengurangan Kesenjangan Upah Gender 

Kesenjangan upah antara pria dan wanita sering kali menjadi 

masalah signifikan dalam mencapai kesetaraan gender. MSDM 

dapat menerapkan audit upah dan struktur gaji yang transparan 

untuk memastikan bahwa perempuan menerima upah yang 

setara dengan pria untuk pekerjaan yang memiliki nilai dan 

tanggung jawab yang sama. 

Peningkatan Akses ke Pelatihan dan Pengembangan 

Perempuan sering kali menghadapi keterbatasan akses ke 

pelatihan dan pengembangan profesional yang dapat 

mendukung karier mereka. MSDM dapat memastikan akses yang 

setara ke peluang pelatihan dan pengembangan karier untuk 

perempuan, sehingga memungkinkan mereka untuk 

mengembangkan keterampilan yang diperlukan dan bersaing di 

tingkat yang sama dengan pria dalam hal promosi dan 

peningkatan karier. 

Fleksibilitas Kerja dan Dukungan Keseimbangan Kerja-

Kehidupan 

MSDM dapat mendukung perempuan dengan menyediakan 

kebijakan fleksibilitas kerja seperti kerja paruh waktu, remote 

working, atau kebijakan cuti yang adil bagi ibu hamil dan mereka 

yang memiliki tanggung jawab perawatan keluarga. Hal ini 

membantu perempuan untuk tetap berpartisipasi dalam 

angkatan kerja tanpa harus memilih antara karier dan keluarga. 
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Pencegahan dan Penanganan Diskriminasi dan Pelecehan 

MSDM dapat menetapkan kebijakan nol toleransi terhadap 

diskriminasi dan pelecehan berbasis gender di tempat kerja. 

Pelatihan kesadaran gender bagi semua karyawan, serta 

mekanisme pengaduan yang efektif dan adil, sangat penting 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang aman bagi 

perempuan. 

Pengembangan Kepemimpinan Perempuan 

Salah satu tantangan besar dalam mencapai kesetaraan 

gender di dunia kerja adalah rendahnya keterwakilan perempuan 

dalam posisi manajerial dan eksekutif. MSDM dapat mendukung 

pengembangan kepemimpinan perempuan melalui program 

mentorship, sponsorship, dan pengembangan kepemimpinan 

yang dirancang untuk membantu perempuan maju dalam peran 

kepemimpinan. 

Mendorong Budaya Kerja yang Inklusif 

MSDM memainkan peran dalam menciptakan budaya 

organisasi yang inklusif, di mana semua gender dihargai dan 

diperlakukan setara. Dengan membangun kesadaran tentang 

pentingnya keberagaman dan inklusi di tempat kerja, MSDM 

dapat memastikan bahwa perempuan dan kelompok minoritas 

gender lainnya memiliki kesempatan yang sama untuk 

berkontribusi dan berkembang. 

D. MSDM dan SDG 13: Aksi Iklim 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dan Sustainable 

Development Goal (SDG) 13: Aksi Iklim saling berkaitan dalam 

rangkaian upaya perusahaan atau organisasi untuk berkontribusi 
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terhadap pengelolaan lingkungan yang lebih baik. Berikut adalah 

penjelasan terkait keterkaitan antara MSDM dan SDG 13, serta 

beberapa referensi pendukung. 

MSDM dalam Konteks SDG 13: Aksi Iklim 

MSDM merupakan fungsi strategis dalam organisasi yang 

mencakup pengelolaan, pengembangan, dan pemberdayaan 

karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Dalam konteks 

SDG 13, MSDM memiliki peran kunci dalam mengarahkan 

perilaku organisasi menuju keberlanjutan dan aksi iklim. Peran ini 

mencakup beberapa aspek berikut: 

1. Pengembangan Kompetensi Karyawan 

MSDM bertanggung jawab untuk mengembangkan 

keterampilan dan kesadaran karyawan terhadap isu-isu 

lingkungan dan perubahan iklim. Pelatihan tentang praktik 

bisnis yang ramah lingkungan dapat membantu organisasi 

beradaptasi dengan kebijakan iklim. 

2. Penguatan Kebijakan Keberlanjutan 

Melalui MSDM, organisasi dapat menerapkan kebijakan 

yang mendukung pengurangan emisi karbon dan 

pengelolaan sumber daya alam secara lebih efisien. Ini 

termasuk pengaturan peran karyawan dalam praktik-praktik 

yang mendukung SDG 13, seperti pengurangan jejak karbon, 

penggunaan energi terbarukan, dan pengurangan limbah. 

3. Pengelolaan Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) 

Tindakan iklim sering berkaitan dengan lingkungan kerja 

yang lebih sehat dan aman, terutama dalam menghadapi 

bencana yang diakibatkan oleh perubahan iklim. MSDM 

perlu mengadopsi pendekatan proaktif dalam melindungi 
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karyawan dari risiko yang terkait dengan iklim, seperti suhu 

ekstrem atau polusi udara. 

4. Engagement dan Partisipasi Karyawan 

MSDM dapat memfasilitasi keterlibatan karyawan dalam 

inisiatif iklim perusahaan, seperti program relawan 

lingkungan atau penerapan gaya hidup berkelanjutan di 

tempat kerja. Partisipasi aktif karyawan akan memperkuat 

komitmen organisasi terhadap aksi iklim. 

Tantangan MSDM dalam Mencapai SDG 13 

Ada beberapa tantangan yang dihadapi oleh MSDM dalam 

mencapai SDG 13: 

1. Keterbatasan Pengetahuan dan Keterampilan 

Karyawan perlu terus-menerus mendapatkan pelatihan dan 

pembaruan terkait isu-isu iklim. 

2. Resistensi terhadap Perubahan 

Beberapa organisasi atau individu mungkin merasa sulit 

untuk beradaptasi dengan kebijakan baru yang berfokus 

pada aksi iklim. 

3. Pengukuran dan Evaluasi 

Mengukur kontribusi karyawan terhadap aksi iklim bisa 

menjadi tantangan, terutama dalam menentukan dampak 

nyata dari inisiatif keberlanjutan yang diimplementasikan 

oleh perusahaan. 
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Peran Kebijakan MSDM dalam SDG 13 

MSDM dapat memperkuat komitmen perusahaan terhadap 

SDG 13 melalui penerapan kebijakan internal, seperti: 

1. Fleksibilitas Kerja untuk Mengurangi Jejak Karbon 

Misalnya, kebijakan bekerja dari rumah atau bekerja secara 

jarak jauh untuk mengurangi emisi yang terkait dengan 

transportasi. 

2. Inisiatif Ramah Lingkungan 

Seperti program daur ulang di kantor atau penghargaan 

bagi karyawan yang mengadopsi perilaku ramah 

lingkungan. 

3. Insentif untuk Perilaku Berkelanjutan 

MSDM dapat memberikan insentif kepada karyawan yang 

berkontribusi dalam mengurangi dampak lingkungan di 

tempat kerja. 

Dengan kebijakan MSDM yang strategis, perusahaan dapat 

berperan aktif dalam menghadapi tantangan iklim, sejalan 

dengan target SDG 13. 

E. MSDM dan SDG 4: Pendidikan Berkualitas 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah suatu 

pendekatan strategis dalam mengelola tenaga kerja dalam suatu 

organisasi, dengan tujuan untuk memaksimalkan kontribusi 

sumber daya manusia terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

MSDM mencakup berbagai aspek seperti rekrutmen, pelatihan 

dan pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi, dan 

hubungan kerja. Dengan demikian, MSDM bertujuan untuk 

meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan kepuasan kerja 
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karyawan, serta mendukung organisasi dalam mencapai 

keunggulan kompetitif. 

SDG 4 

Pendidikan Berkualitas adalah bagian dari Tujuan 

Pembangunan Berkelanjutan (Sustainable Development Goals) 

yang ditetapkan oleh PBB. SDG 4 bertujuan untuk menjamin 

pendidikan yang inklusif dan berkualitas bagi semua orang serta 

mempromosikan kesempatan belajar sepanjang hayat. 

Pendidikan berkualitas dianggap sebagai salah satu pilar utama 

untuk pembangunan yang berkelanjutan dan pengentasan 

kemiskinan. Tujuan ini mencakup aspek akses, kualitas, 

kesetaraan, serta relevansi pendidikan dengan kebutuhan pasar 

tenaga kerja. 

Hubungan antara MSDM dan SDG 4 dapat dijelaskan melalui 

pentingnya pengelolaan sumber daya manusia dalam 

mendukung tujuan pendidikan yang berkualitas. MSDM berperan 

dalam mengembangkan kapasitas tenaga pendidik, 

meningkatkan efektivitas pelatihan dan pengembangan, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pendidikan 

dan pembelajaran. Dalam konteks ini, MSDM dapat berkontribusi 

pada pencapaian SDG 4 dengan: 

1. Pengembangan Tenaga Pendidik 

MSDM bertanggung jawab untuk merekrut, melatih, dan 

mengembangkan guru serta tenaga pengajar lainnya, 

memastikan mereka memiliki kompetensi dan keterampilan 

yang diperlukan untuk memberikan pendidikan berkualitas. 
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2. Peningkatan Kualitas Pelatihan 

MSDM mengatur program pelatihan yang berkelanjutan 

untuk guru dan pendidik, yang selaras dengan 

perkembangan teknologi dan kebutuhan industri, sehingga 

menciptakan tenaga pengajar yang siap mendukung inovasi 

pendidikan. 

3. Penciptaan Lingkungan Pembelajaran yang Baik 

MSDM membantu dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung, memotivasi, dan memberikan 

kesempatan pengembangan bagi tenaga pendidik, yang 

pada akhirnya berkontribusi pada kualitas pendidikan. 

F. Inisiatif CSR dalam Mendukung SDGs melalui MSDM 

Inisiatif Corporate Social Responsibility (CSR) dalam 

mendukung Sustainable Development Goals (SDGs) melalui 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berfokus pada 

pemberdayaan karyawan dan masyarakat sekitar untuk 

mencapai tujuan pembangunan berkelanjutan. Berikut 

penjelasan detailnya: 

Pengembangan Kapasitas Karyawan 

CSR dapat berperan dalam meningkatkan kapasitas dan 

keterampilan karyawan melalui pelatihan dan pengembangan. 

Program-program pelatihan yang berfokus pada keterampilan 

teknis maupun non-teknis, seperti kepemimpinan, komunikasi, 

dan keberlanjutan, mendukung SDG 4 (Pendidikan Berkualitas). 

Dengan memberdayakan karyawan, perusahaan dapat 

membantu pencapaian target global terkait pendidikan 

berkelanjutan dan kesempatan belajar seumur hidup. 
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Kesejahteraan dan Kesehatan Karyawan 

Inisiatif CSR yang mendukung kesehatan fisik dan mental 

karyawan, seperti program kesehatan di tempat kerja, asuransi 

kesehatan, dan kebijakan cuti yang fleksibel, membantu 

mewujudkan SDG 3 (Kesehatan dan Kesejahteraan yang Baik). 

Meningkatkan kesejahteraan karyawan juga berdampak pada 

produktivitas dan loyalitas mereka terhadap perusahaan. 

Keberagaman dan Inklusi 

Perusahaan yang berkomitmen pada SDG 5 (Kesetaraan 

Gender) dan SDG 10 (Mengurangi Ketimpangan) melalui CSR 

menciptakan kebijakan MSDM yang inklusif dan adil. Ini 

termasuk kebijakan rekrutmen yang transparan, promosi 

kesetaraan gender, serta memastikan bahwa semua karyawan 

memiliki akses yang sama terhadap kesempatan pengembangan 

karier. 

Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi 

Melalui MSDM, CSR mendukung SDG 8 (Pekerjaan Layak dan 

Pertumbuhan Ekonomi) dengan memberikan pekerjaan yang 

layak, lingkungan kerja yang aman, dan upah yang adil. Inisiatif 

ini berfokus pada pengurangan ketimpangan upah dan 

mempromosikan pertumbuhan ekonomi yang inklusif. 

Inovasi dan Teknologi Ramah Lingkungan 

CSR yang terintegrasi dalam MSDM mendorong karyawan 

untuk berinovasi dalam teknologi ramah lingkungan, sejalan 

dengan SDG 9 (Industri, Inovasi, dan Infrastruktur). Pelatihan 

dan dukungan dalam pengembangan teknologi hijau membantu 

perusahaan mengurangi jejak karbon dan meningkatkan efisiensi 

operasional. 
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Pengelolaan Lingkungan di Tempat Kerja 

Inisiatif CSR juga dapat mendorong perusahaan untuk 

mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan (SDG 12, 

Konsumsi dan Produksi yang Bertanggung Jawab). Hal ini 

dilakukan melalui program daur ulang, pengurangan limbah, dan 

pelatihan kesadaran lingkungan bagi karyawan. 

G. Membangun Organisasi Berkelanjutan melalui MSDM 

Membangun organisasi berkelanjutan melalui Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan pendekatan strategis 

yang mengintegrasikan praktik-praktik keberlanjutan ke dalam 

pengelolaan sumber daya manusia untuk mendukung tujuan 

jangka panjang perusahaan. Dengan memfokuskan pada 

kesejahteraan karyawan, keberlanjutan lingkungan, dan 

tanggung jawab sosial, MSDM berperan penting dalam 

memastikan bahwa organisasi tidak hanya kompetitif tetapi juga 

bertanggung jawab secara sosial dan lingkungan. Berikut adalah 

beberapa elemen penting dalam membangun organisasi 

berkelanjutan melalui MSDM: 

Kebijakan Rekrutmen Berkelanjutan 

Rekrutmen yang mempertimbangkan keberlanjutan bukan 

hanya mencari kandidat dengan keterampilan yang relevan 

tetapi juga yang memiliki kesadaran akan dampak sosial dan 

lingkungan. Kebijakan ini melibatkan proses rekrutmen yang 

inklusif dan adil, memastikan keberagaman gender, ras, dan 

budaya, yang sejalan dengan prinsip SDGs (Sustainable 

Development Goals). Ini mendukung pembangunan kapasitas 

internal yang berfokus pada tujuan keberlanjutan perusahaan. 
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Pengembangan Karyawan yang Mendukung Keberlanjutan 

Program pelatihan dan pengembangan yang dirancang untuk 

meningkatkan keterampilan karyawan dalam bidang 

keberlanjutan sangat penting. Ini mencakup pelatihan tentang 

praktik ramah lingkungan, manajemen limbah, efisiensi energi, 

serta inovasi hijau. Pengembangan ini tidak hanya meningkatkan 

kompetensi karyawan, tetapi juga membantu perusahaan 

mencapai target keberlanjutannya. 

Kesejahteraan Karyawan dan Keselamatan Kerja 

Organisasi yang berkelanjutan memastikan bahwa 

kesejahteraan karyawan menjadi prioritas utama. MSDM yang 

baik berfokus pada menciptakan lingkungan kerja yang sehat 

dan aman. Ini termasuk kebijakan yang mendukung 

keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, kesehatan fisik dan 

mental, serta inisiatif keselamatan kerja yang proaktif. Dengan 

menjaga kesejahteraan karyawan, perusahaan dapat 

meningkatkan produktivitas sekaligus mengurangi biaya yang 

terkait dengan absensi dan pergantian karyawan. 

Kepemimpinan yang Berwawasan Lingkungan 

Pemimpin dalam organisasi berkelanjutan harus memiliki visi 

yang jelas tentang pentingnya tanggung jawab sosial dan 

lingkungan. MSDM memainkan peran penting dalam 

mengembangkan kepemimpinan yang berfokus pada 

keberlanjutan melalui program pelatihan kepemimpinan yang 

berorientasi pada etika, tanggung jawab lingkungan, dan nilai-

nilai sosial. Kepemimpinan semacam ini membantu menciptakan 

budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan. 
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Keterlibatan Karyawan dalam Inisiatif Keberlanjutan 

Membangun keterlibatan karyawan dalam inisiatif 

keberlanjutan melalui program CSR (Corporate Social 

Responsibility) atau proyek lingkungan internal dapat membantu 

menginternalisasi nilai-nilai keberlanjutan di seluruh organisasi. 

MSDM dapat memfasilitasi hal ini dengan memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk berkontribusi pada program 

yang berdampak positif terhadap masyarakat dan lingkungan, 

misalnya melalui program sukarelawan atau proyek 

pengurangan jejak karbon. 

Evaluasi Kinerja Berbasis Keberlanjutan 

Penilaian kinerja karyawan tidak hanya berfokus pada hasil 

bisnis semata, tetapi juga harus mencakup kontribusi mereka 

terhadap inisiatif keberlanjutan organisasi. Sistem penghargaan 

yang mendukung pencapaian keberlanjutan akan memotivasi 

karyawan untuk terus berinovasi dan mengambil bagian dalam 

menciptakan dampak sosial dan lingkungan yang positif. 

Budaya Organisasi yang Berkelanjutan 

MSDM juga berperan penting dalam membentuk budaya 

organisasi yang mendukung keberlanjutan. Ini termasuk 

membangun kesadaran karyawan tentang pentingnya 

pengelolaan sumber daya yang bijaksana, pengurangan limbah, 

dan upaya untuk meminimalkan dampak lingkungan dari 

kegiatan operasional. Dengan menciptakan budaya 

keberlanjutan yang kuat, organisasi dapat memastikan bahwa 

semua karyawan termotivasi untuk mendukung inisiatif jangka 

panjang perusahaan. 
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Teknologi dan Inovasi dalam MSDM 

Penggunaan teknologi untuk mendukung keberlanjutan juga 

menjadi bagian penting dari MSDM modern. Sistem informasi 

sumber daya manusia yang ramah lingkungan, penggunaan 

teknologi digital untuk mengurangi konsumsi kertas, dan proses 

kerja yang lebih efisien melalui teknologi merupakan cara MSDM 

mendukung tujuan keberlanjutan. 

Kesimpulan 

Membangun organisasi berkelanjutan melalui MSDM 

memerlukan pendekatan holistik yang mencakup pengelolaan 

kesejahteraan karyawan, pengembangan kompetensi 

keberlanjutan, dan penerapan nilai-nilai tanggung jawab sosial 

dan lingkungan. Dengan mengintegrasikan praktik keberlanjutan 

ke dalam setiap aspek manajemen sumber daya manusia, 

organisasi dapat meningkatkan kinerja bisnis sekaligus 

berkontribusi pada kesejahteraan sosial dan keberlanjutan 

lingkungan. 

A. Studi Kasus 

Berikut adalah contoh studi kasus yang menggambarkan 

hubungan antara Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

dengan Sustainable Development Goals (SDGs): 

Studi Kasus: Implementasi MSDM Berbasis SDGs di PT ABC untuk 

Mendorong Keberlanjutan 

Latar Belakang 

PT ABC adalah perusahaan manufaktur yang berkomitmen 

untuk mendukung Sustainable Development Goals (SDGs), 

khususnya terkait tujuan ke-8 (Decent Work and Economic 

Growth), tujuan ke-10 (Reduced Inequalities), dan tujuan ke-13 
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(Climate Action). Untuk mendukung tujuan ini, perusahaan 

menggunakan strategi MSDM yang berfokus pada 

pembangunan berkelanjutan, mencakup kebijakan pengelolaan 

karyawan, kesejahteraan, dan pelestarian lingkungan. 

Pendekatan MSDM dalam Mendukung SDGs 

PT ABC menerapkan beberapa strategi dalam pengelolaan 

sumber daya manusianya untuk mendukung SDGs: 

Kesejahteraan dan Keselamatan Kerja (SDG 8 – Decent Work 

and Economic Growth) 

PT ABC menyediakan program kesejahteraan komprehensif 

untuk karyawan, termasuk pelatihan keselamatan kerja, asuransi 

kesehatan, dan cuti yang memadai. Selain itu, program pelatihan 

dan pengembangan keterampilan dilakukan untuk meningkatkan 

kualifikasi karyawan. 

Program ini membantu menciptakan lingkungan kerja yang 

aman dan produktif, meningkatkan kepuasan dan retensi 

karyawan, serta mengurangi risiko kecelakaan. 

Keberagaman dan Inklusi (SDG 10 – Reduced Inequalities) 

PT ABC membangun budaya kerja yang inklusif dengan 

menerapkan kebijakan yang mendukung kesetaraan gender, ras, 

dan latar belakang sosial-ekonomi. Mereka juga memiliki 

program pelatihan anti-diskriminasi serta memprioritaskan 

keterwakilan perempuan dalam posisi manajerial. 

Hal ini bertujuan untuk mengurangi kesenjangan dan 

meningkatkan peluang yang adil bagi semua karyawan. 
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Kesadaran Lingkungan (SDG 13 – Climate Action) 

PT ABC memiliki program pelatihan untuk membangun 

kesadaran lingkungan di antara karyawannya, termasuk 

pengelolaan limbah, pengurangan jejak karbon, dan efisiensi 

energi. 

Selain itu, perusahaan menawarkan insentif bagi karyawan 

yang berpartisipasi dalam kegiatan hijau, seperti penggunaan 

transportasi umum atau bersepeda ke kantor. 

Kebijakan ini tidak hanya membantu perusahaan mengurangi 

dampak lingkungannya tetapi juga mendorong karyawan untuk 

berperan aktif dalam inisiatif ramah lingkungan. 

Dampak dari Kebijakan MSDM Terhadap Pencapaian SDGs 

Kebijakan MSDM yang diterapkan PT ABC memberikan 

dampak positif dalam mendukung SDGs: 

1. Produktivitas dan Retensi Karyawan Meningkat 

Dengan lingkungan kerja yang aman dan sehat, karyawan 

lebih termotivasi dan produktif, serta loyal terhadap 

perusahaan. 

2. Peningkatan Inklusi 

Karyawan merasa lebih dihargai dan didukung, terutama 

mereka dari kelompok minoritas atau dengan kebutuhan 

khusus. 

3. Penurunan Jejak Karbon 

PT ABC berhasil mengurangi konsumsi energi dan limbah, 

yang mendukung upaya global untuk mengurangi 

perubahan iklim. 
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Kesimpulan 

Studi kasus PT ABC ini menunjukkan bagaimana kebijakan 

MSDM yang efektif dan sesuai dengan SDGs dapat menghasilkan 

keuntungan tidak hanya bagi perusahaan dan karyawan tetapi 

juga bagi lingkungan serta masyarakat luas. Peran MSDM sangat 

penting dalam menciptakan kondisi yang mendukung 

keberlanjutan jangka panjang, baik dari segi sosial, ekonomi, 

maupun lingkungan. 
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BAB 5 

MANAJEMEN KINERJA DI ERA DIGITAL DAN GREEN 

A. Evolusi Manajemen Kinerja dalam Era Digital 

Evolusi Manajemen Kinerja dalam Era Digital telah mengalami 

perubahan signifikan dengan kemajuan teknologi dan perubahan 

pola kerja yang semakin fleksibel. Transformasi ini berfokus pada 

penggunaan teknologi digital untuk mengukur, memantau, dan 

meningkatkan kinerja karyawan secara lebih efektif, transparan, 

dan berkelanjutan. Berikut adalah beberapa aspek penting dalam 

evolusi manajemen kinerja di era digital: 

Dari Penilaian Kinerja Tradisional ke Penilaian Berkelanjutan 

Pada sistem tradisional, penilaian kinerja dilakukan secara 

periodik (biasanya tahunan atau setengah tahunan). Namun, di 

era digital, penilaian kinerja bergeser ke arah evaluasi yang 

berkelanjutan dan real-time. Teknologi memungkinkan 

supervisor dan karyawan untuk memantau kemajuan tujuan 

secara terus-menerus melalui platform digital, memberikan 

umpan balik yang lebih cepat, serta melakukan penyesuaian 

kinerja tanpa menunggu akhir periode penilaian. 

Penggunaan Data dan Analitik dalam Pengambilan Keputusan 

Salah satu peran penting teknologi digital dalam manajemen 

kinerja adalah analitik data. Alat analitik canggih seperti 

kecerdasan buatan (AI) dan pembelajaran mesin (machine 

learning) digunakan untuk mengumpulkan data kinerja karyawan 

dari berbagai sumber, seperti sistem manajemen proyek, alat 

kolaborasi, hingga platform media sosial internal. Data ini 
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digunakan untuk memberikan wawasan yang lebih mendalam 

tentang pola kinerja, potensi, serta area yang perlu ditingkatkan. 

Penekanan pada Keterampilan Digital dan Inovasi 

Manajemen kinerja di era digital juga memerlukan pengakuan 

terhadap keterampilan digital yang semakin penting di berbagai 

industri. Pengembangan keterampilan digital seperti penguasaan 

perangkat lunak, analitik data, keamanan siber, dan kemampuan 

adaptasi teknologi menjadi bagian integral dari penilaian kinerja 

karyawan. Organisasi juga lebih fokus pada inovasi yang 

dihasilkan karyawan, seperti bagaimana mereka menggunakan 

teknologi untuk menyelesaikan masalah atau menciptakan nilai 

tambah. 

Umpan Balik 360 Derajat dan Keterlibatan Karyawan 

Platform digital memungkinkan penerapan sistem umpan 

balik 360 derajat dengan lebih mudah, di mana karyawan 

menerima umpan balik tidak hanya dari atasan langsung, tetapi 

juga dari rekan kerja, bawahan, dan bahkan pelanggan. Hal ini 

menciptakan pandangan yang lebih komprehensif tentang 

kinerja individu dan interaksi mereka dengan berbagai pihak. 

Teknologi juga memfasilitasi keterlibatan karyawan dalam proses 

penilaian diri, yang mendorong partisipasi aktif dan akuntabilitas. 

Fleksibilitas dan Penilaian Kinerja Berbasis Tujuan 

Era digital telah memunculkan tren kerja jarak jauh dan 

fleksibel. Sistem manajemen kinerja harus beradaptasi dengan 

model kerja ini dengan berfokus pada pencapaian hasil dan 

tujuan (output-based performance), daripada hanya memantau 

proses atau waktu yang dihabiskan di tempat kerja. Teknologi 

memungkinkan pemantauan tujuan yang lebih jelas melalui 
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sistem manajemen tugas dan proyek, di mana kemajuan dapat 

dilihat dan dilaporkan kapan saja. 

Gamifikasi dalam Manajemen Kinerja 

Gamifikasi, atau penggunaan elemen permainan seperti poin, 

lencana, dan tantangan, telah menjadi alat yang efektif untuk 

meningkatkan keterlibatan dan motivasi karyawan dalam 

manajemen kinerja. Platform manajemen kinerja modern sering 

kali menggunakan gamifikasi untuk mendorong karyawan 

mencapai target, bersaing secara sehat, dan mendapatkan 

penghargaan atas pencapaian mereka. 

Otomatisasi Proses Penilaian dan Pelaporan 

Teknologi digital memungkinkan otomatisasi dalam proses 

manajemen kinerja, termasuk penjadwalan ulasan, pengumpulan 

data, hingga pelaporan kinerja. Hal ini tidak hanya mengurangi 

beban administratif bagi manajer dan tim HR, tetapi juga 

memastikan bahwa proses penilaian lebih objektif dan efisien. 

Otomatisasi juga memungkinkan pemantauan berkelanjutan 

terhadap kinerja, tanpa mengganggu produktivitas karyawan. 

Pengembangan Karyawan yang Didorong oleh Data 

Teknologi digital membantu organisasi dalam menyediakan 

program pengembangan yang lebih dipersonalisasi, didasarkan 

pada analisis data kinerja karyawan. Sistem pembelajaran 

berbasis AI, misalnya, dapat merekomendasikan pelatihan atau 

kursus yang relevan bagi karyawan berdasarkan kebutuhan 

pengembangan mereka yang spesifik. Hal ini memastikan bahwa 

pengembangan karyawan lebih efisien dan tepat sasaran. 
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Pengaruh Media Sosial Internal dalam Evaluasi Kinerja 

Beberapa perusahaan mulai mengadopsi media sosial 

internal atau platform kolaborasi seperti Slack, Microsoft Teams, 

dan Yammer sebagai bagian dari ekosistem kerja mereka. 

Interaksi dan kontribusi karyawan di platform ini dapat 

memberikan wawasan tambahan terkait kinerja mereka, 

khususnya dalam hal kolaborasi dan komunikasi. Pengukuran 

partisipasi, berbagi ide, dan kolaborasi tim melalui media sosial 

internal semakin menjadi bagian penting dari evaluasi kinerja 

modern. 

Peran AI dalam Penilaian Kinerja yang Lebih Objektif 

Kecerdasan buatan (AI) membantu mengurangi subjektivitas 

dalam penilaian kinerja dengan memberikan pandangan berbasis 

data yang objektif tentang kontribusi dan keterlibatan karyawan. 

AI dapat membantu mendeteksi pola-pola kinerja, 

mengidentifikasi potensi bias dalam penilaian, serta memberikan 

rekomendasi tindakan untuk pengembangan karyawan yang 

lebih akurat. 

Kesimpulan 

Evolusi manajemen kinerja dalam era digital membawa 

pergeseran dari penilaian yang bersifat statis dan periodik 

menuju evaluasi yang dinamis, berbasis data, dan berfokus pada 

hasil serta pengembangan karyawan. Teknologi memungkinkan 

keterlibatan yang lebih besar, umpan balik yang lebih cepat, 

serta personalisasi dalam pengembangan keterampilan. 

Organisasi yang memanfaatkan teknologi digital dalam 

manajemen kinerja memiliki peluang lebih besar untuk 
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menciptakan tenaga kerja yang lebih produktif, inovatif, dan 

terlibat. 

B. Sistem Evaluasi Kinerja Berbasis Teknologi 

Sistem Evaluasi Kinerja Berbasis Teknologi adalah 

pendekatan modern dalam penilaian kinerja karyawan yang 

menggunakan alat dan platform digital untuk mengukur, 

memantau, dan meningkatkan produktivitas serta efisiensi kerja. 

Sistem ini menggantikan metode penilaian tradisional yang 

manual dan terkadang subjektif dengan proses yang lebih 

transparan, otomatis, dan berbasis data. Berikut adalah 

beberapa komponen penting dalam sistem evaluasi kinerja 

berbasis teknologi: 

Pemantauan Kinerja Real-Time 

Dengan menggunakan teknologi seperti software 

manajemen proyek dan platform kolaborasi, kinerja karyawan 

dapat dipantau secara real-time. Data terkait tugas yang 

diselesaikan, waktu yang dihabiskan, dan kemajuan proyek dapat 

dikumpulkan secara otomatis, memungkinkan manajer untuk 

mendapatkan gambaran yang lebih akurat tentang kontribusi 

setiap karyawan pada setiap waktu. Contoh teknologi: Trello, 

Asana, Jira. 

Penggunaan Data dan Analitik untuk Pengambilan Keputusan 

Sistem evaluasi kinerja berbasis teknologi menggunakan 

analitik data untuk menilai kinerja karyawan dengan lebih 

objektif. Alat analitik dapat memproses data besar (big data) 

yang diperoleh dari berbagai aktivitas kerja karyawan dan 

menyajikan pola atau tren yang relevan. Dengan ini, manajer 
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dapat mengidentifikasi karyawan yang berprestasi, serta 

menemukan area yang memerlukan pengembangan. Contoh 

teknologi: Tableau, Microsoft Power BI. 

Sistem Penilaian 360 Derajat yang Digital 

Dalam evaluasi kinerja 360 derajat, karyawan menerima 

umpan balik dari berbagai sumber, termasuk atasan, rekan kerja, 

dan bawahan. Teknologi memungkinkan sistem ini berjalan lebih 

efisien dengan mengotomatisasi pengumpulan dan penyajian 

umpan balik. Dengan platform digital, umpan balik bisa diberikan 

kapan saja dan dari mana saja, memudahkan proses evaluasi 

yang lebih mendalam dan komprehensif. Contoh teknologi: 

SurveyMonkey, Qualtrics, Lattice. 

Otomatisasi Penilaian Kinerja 

Teknologi memungkinkan otomatisasi banyak aspek dari 

evaluasi kinerja, termasuk pengiriman dan pengisian formulir 

penilaian, pengumpulan data, dan penyusunan laporan. Sistem 

otomatisasi ini mengurangi bias dan ketidakakuratan yang sering 

muncul dalam proses penilaian manual, serta mempercepat 

waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan evaluasi. Contoh 

teknologi: BambooHR, Zenefits, SAP SuccessFactors. 

Penilaian Kinerja Berbasis Tujuan (OKR) 

Metode Objective and Key Results (OKR) menjadi populer 

sebagai kerangka kerja untuk menilai kinerja berbasis pencapaian 

tujuan yang spesifik dan terukur. Teknologi berbasis OKR 

memungkinkan perusahaan untuk mendefinisikan dan melacak 

tujuan karyawan secara digital, memastikan tujuan tersebut 

selaras dengan tujuan organisasi yang lebih besar. Platform OKR 
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juga memungkinkan pembaruan progres secara real-time. 

Contoh teknologi: Google OKR framework, Perdoo, Weekdone. 

Platform Umpan Balik Berkelanjutan (Continuous Feedback) 

Teknologi memungkinkan penerapan umpan balik yang 

berkelanjutan, di mana karyawan dan manajer dapat saling 

memberikan umpan balik secara rutin, bukan hanya pada saat 

penilaian tahunan. Sistem ini membantu menciptakan 

lingkungan yang lebih terbuka dan kolaboratif, di mana 

karyawan dapat segera memperbaiki kinerja mereka 

berdasarkan masukan yang diterima. Contoh teknologi: 15Five, 

Impraise, Leapsome. 

Gamifikasi dalam Evaluasi Kinerja 

Gamifikasi adalah penggunaan elemen permainan seperti 

lencana, poin, dan level untuk memotivasi karyawan dalam 

mencapai target kinerja. Dengan memanfaatkan teknologi, 

sistem evaluasi kinerja berbasis gamifikasi dapat membuat 

karyawan lebih termotivasi dan terlibat dalam proses penilaian. 

Pemberian penghargaan dan pengakuan melalui mekanisme ini 

juga membuat proses penilaian lebih menyenangkan dan 

menarik. Contoh teknologi: Kudos, Centrical, Bunchball. 

Penilaian Kinerja untuk Karyawan Jarak Jauh 

Era digital memungkinkan banyak perusahaan untuk 

mempekerjakan karyawan secara jarak jauh (remote). Sistem 

evaluasi kinerja berbasis teknologi sangat penting untuk 

memantau kinerja karyawan yang bekerja di lokasi yang berbeda. 

Alat ini memfasilitasi pemantauan kinerja melalui pelacakan 

waktu, komunikasi rutin, dan pembaruan tujuan secara digital, 
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tanpa memerlukan pertemuan fisik. Contoh teknologi: Slack, 

Zoom, Hubstaff. 

Kecerdasan Buatan (Artificial Intelligence) dalam Penilaian 

Kinerja 

AI mulai memainkan peran penting dalam evaluasi kinerja. 

Dengan kemampuan memproses data besar dan mendeteksi 

pola, AI dapat membantu mengidentifikasi tren kinerja, prediksi 

produktivitas, dan memberikan rekomendasi pengembangan 

yang personal. AI juga dapat digunakan untuk mengurangi bias 

dalam penilaian dan menawarkan wawasan yang lebih 

mendalam terkait kinerja individu maupun tim. Contoh teknologi: 

IBM Watson Talent, Pymetrics, HireVue. 

Sistem Evaluasi Kinerja yang Mobile-Friendly 

Aksesibilitas menjadi salah satu keuntungan utama dari 

sistem berbasis teknologi. Banyak platform manajemen kinerja 

kini menawarkan akses melalui aplikasi mobile, memungkinkan 

karyawan dan manajer untuk melakukan penilaian, memberikan 

umpan balik, atau memantau progres kapan saja dan dari mana 

saja. Hal ini meningkatkan efisiensi dan membuat proses evaluasi 

lebih fleksibel. Contoh teknologi: Workday, TINYpulse, Clear 

Review. 

Kesimpulan 

Sistem evaluasi kinerja berbasis teknologi membawa 

perubahan mendasar dalam cara organisasi mengelola dan 

menilai kinerja karyawan. Dengan penggunaan data real-time, 

otomatisasi, analitik berbasis AI, dan umpan balik berkelanjutan, 

perusahaan dapat menjalankan proses evaluasi yang lebih 

objektif, efisien, dan responsif terhadap kebutuhan bisnis yang 



123 
 

dinamis. Sistem ini juga memastikan bahwa karyawan 

mendapatkan umpan balik yang relevan dan tepat waktu untuk 

mendorong pengembangan pribadi dan profesional mereka. 

C. Keterkaitan Manajemen Kinerja dengan Green HRM 

Keterkaitan antara Manajemen Kinerja dan Green Human 

Resource Management (Green HRM) semakin penting dalam 

konteks organisasi yang berkomitmen untuk keberlanjutan dan 

praktik ramah lingkungan. Berikut adalah beberapa aspek yang 

menjelaskan hubungan ini: 

Tujuan Bersama untuk Keberlanjutan 

Manajemen kinerja bertujuan untuk meningkatkan 

produktivitas dan efektivitas karyawan, sementara Green HRM 

berfokus pada mengintegrasikan prinsip-prinsip lingkungan ke 

dalam kebijakan dan praktik sumber daya manusia. Keduanya 

memiliki tujuan yang saling mendukung: meningkatkan kinerja 

organisasi dengan mempertimbangkan dampak lingkungan. 

Organisasi yang menerapkan keduanya dapat lebih mudah 

mencapai tujuan keberlanjutan yang diinginkan. 

Pengukuran Kinerja yang Berkelanjutan 

Manajemen kinerja dapat mencakup pengukuran kinerja 

terkait lingkungan, seperti pengurangan limbah, efisiensi energi, 

dan keberhasilan inisiatif keberlanjutan. Green HRM berperan 

dalam merumuskan indikator kinerja yang relevan dan 

memantau pencapaian karyawan dalam aspek-aspek tersebut. 

Dengan demikian, organisasi dapat mengaitkan penilaian kinerja 

individu dengan dampak lingkungan yang dihasilkan. 

Pengembangan Kompetensi Karyawan 
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Green HRM mendorong pengembangan kompetensi 

karyawan yang mendukung tujuan keberlanjutan, seperti 

pengetahuan tentang praktik ramah lingkungan dan inovasi 

hijau. Melalui manajemen kinerja, organisasi dapat memberikan 

pelatihan dan pengembangan yang sesuai untuk meningkatkan 

keterampilan karyawan dalam bidang ini. Karyawan yang 

memiliki pemahaman dan keterampilan dalam praktik 

berkelanjutan dapat lebih berkontribusi terhadap pencapaian 

tujuan lingkungan organisasi. 

Motivasi dan Keterlibatan Karyawan 

Inisiatif Green HRM dapat meningkatkan motivasi dan 

keterlibatan karyawan. Ketika karyawan melihat bahwa 

perusahaan mereka berkomitmen terhadap keberlanjutan, 

mereka cenderung lebih terlibat dan termotivasi untuk mencapai 

kinerja yang lebih baik. Manajemen kinerja yang menghargai 

kontribusi karyawan dalam keberlanjutan dapat menciptakan 

budaya kerja yang positif dan proaktif dalam hal tanggung jawab 

lingkungan. 

Sistem Umpan Balik dan Penghargaan 

Sistem manajemen kinerja yang efektif mencakup umpan 

balik reguler dan mekanisme penghargaan. Green HRM dapat 

memanfaatkan sistem ini untuk memberikan penghargaan 

kepada karyawan yang menunjukkan kinerja luar biasa dalam 

praktik ramah lingkungan. Penghargaan ini dapat berfungsi 

sebagai insentif untuk mendorong perilaku ramah lingkungan di 

seluruh organisasi. 
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Integrasi Kebijakan dan Prosedur 

Kebijakan dan prosedur HR yang mendukung keberlanjutan 

harus diintegrasikan ke dalam proses manajemen kinerja. 

Misalnya, kebijakan rekrutmen dan seleksi dapat mengutamakan 

kandidat yang memiliki pengalaman atau minat dalam praktik 

berkelanjutan. Selain itu, kinerja dapat dinilai berdasarkan 

kontribusi terhadap inisiatif keberlanjutan, memastikan bahwa 

semua karyawan memahami pentingnya peran mereka dalam 

pencapaian tujuan hijau organisasi. 

Inovasi dan Perbaikan Berkelanjutan 

Manajemen kinerja dapat memfasilitasi inovasi dengan 

mendorong karyawan untuk memberikan ide-ide baru yang 

berkaitan dengan praktik ramah lingkungan. Dengan 

menggunakan umpan balik kinerja untuk meningkatkan proses 

dan produk, organisasi dapat menciptakan solusi yang lebih 

berkelanjutan dan efisien. 

Kesimpulan 

Keterkaitan antara manajemen kinerja dan Green HRM 

adalah sinergis, di mana keduanya berkontribusi pada tujuan 

bersama untuk mencapai keberlanjutan dalam organisasi. 

Dengan mengintegrasikan prinsip-prinsip lingkungan ke dalam 

manajemen kinerja, organisasi tidak hanya meningkatkan 

produktivitas tetapi juga berkontribusi positif terhadap 

lingkungan, menciptakan budaya kerja yang lebih berkelanjutan, 

dan membangun reputasi sebagai perusahaan yang bertanggung 

jawab. 
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D. Pengelolaan Kinerja Berkelanjutan untuk SDGs 

Pengelolaan Kinerja Berkelanjutan untuk SDGs (Sustainable 

Development Goals) adalah pendekatan strategis dalam 

mengelola kinerja organisasi yang bertujuan untuk mencapai 

tujuan-tujuan pembangunan berkelanjutan yang telah ditetapkan 

oleh Perserikatan Bangsa-Bangsa. SDGs terdiri dari 17 tujuan 

yang saling terkait, yang mencakup isu-isu sosial, ekonomi, dan 

lingkungan. Pengelolaan kinerja yang berkelanjutan membantu 

organisasi tidak hanya untuk meningkatkan kinerja mereka, 

tetapi juga untuk memberikan dampak positif terhadap 

masyarakat dan lingkungan. Berikut adalah beberapa komponen 

kunci dalam pengelolaan kinerja berkelanjutan untuk 

mendukung SDGs: 

Integrasi SDGs ke dalam Strategi Perusahaan 

Organisasi perlu mengintegrasikan SDGs ke dalam visi, misi, 

dan strategi mereka. Ini mencakup penentuan tujuan yang 

relevan dengan SDGs yang dapat dicapai oleh organisasi dan 

penyusunan rencana aksi untuk mencapainya. Dengan demikian, 

pengelolaan kinerja tidak hanya berfokus pada keuntungan 

finansial, tetapi juga pada dampak sosial dan lingkungan. 

Penetapan Indikator Kinerja yang Relevan 

Untuk mengukur kemajuan terhadap SDGs, organisasi harus 

menetapkan indikator kinerja yang jelas dan terukur. Indikator ini 

harus mencerminkan tujuan spesifik yang ingin dicapai dan dapat 

mencakup metrik sosial, ekonomi, dan lingkungan. Contohnya 

termasuk pengurangan emisi karbon, peningkatan akses 

pendidikan, atau pengurangan ketidaksetaraan gender. 

Pelibatan Stakeholder 
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Pengelolaan kinerja berkelanjutan melibatkan pelibatan 

berbagai pemangku kepentingan, termasuk karyawan, 

pelanggan, pemasok, dan komunitas lokal. Melibatkan 

pemangku kepentingan dalam proses pengambilan keputusan 

dan pelaksanaan strategi dapat meningkatkan komitmen dan 

dukungan terhadap inisiatif yang mendukung SDGs. 

Sistem Monitoring dan Evaluasi 

Organisasi perlu mengembangkan sistem yang efektif untuk 

memantau dan mengevaluasi kinerja mereka terkait dengan 

SDGs. Ini mencakup pengumpulan data secara berkala, analisis 

kemajuan, dan penyesuaian strategi sesuai kebutuhan. Laporan 

berkala tentang pencapaian SDGs juga penting untuk 

transparansi dan akuntabilitas. 

Pelatihan dan Pemberdayaan Karyawan 

Meningkatkan kesadaran dan keterampilan karyawan 

tentang keberlanjutan dan SDGs adalah kunci untuk mencapai 

tujuan ini. Pelatihan dan program pengembangan karyawan 

harus diarahkan untuk meningkatkan pengetahuan tentang 

praktik berkelanjutan, serta memberikan keterampilan yang 

diperlukan untuk menerapkan prinsip-prinsip keberlanjutan 

dalam pekerjaan sehari-hari. 

Inovasi Berkelanjutan 

Inovasi adalah pendorong utama dalam mencapai SDGs. 

Organisasi harus mendorong budaya inovasi yang berfokus pada 

solusi berkelanjutan, baik dalam produk, layanan, maupun 

proses. Pengembangan teknologi ramah lingkungan dan praktik 

bisnis yang inovatif dapat membantu organisasi berkontribusi 

pada pencapaian tujuan keberlanjutan. 
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Penghargaan dan Pengakuan atas Kinerja Berkelanjutan 

Memberikan penghargaan kepada karyawan atau tim yang 

berkontribusi signifikan terhadap pencapaian SDGs dapat 

memotivasi individu lain untuk terlibat dalam upaya yang sama. 

Sistem penghargaan ini dapat berbentuk pengakuan formal, 

insentif, atau promosi yang mendukung upaya keberlanjutan. 

Kemitraan untuk Mencapai SDGs 

Berkolaborasi dengan organisasi lain, pemerintah, dan 

masyarakat sipil dapat meningkatkan kemampuan organisasi 

untuk mencapai SDGs. Melalui kemitraan strategis, organisasi 

dapat berbagi sumber daya, pengetahuan, dan pengalaman 

untuk mengatasi tantangan bersama yang terkait dengan 

pembangunan berkelanjutan. 

Laporan Keberlanjutan 

Mengkomunikasikan pencapaian dan kemajuan terkait SDGs 

melalui laporan keberlanjutan adalah cara yang baik untuk 

menunjukkan komitmen terhadap keberlanjutan. Laporan ini 

harus mencakup data dan analisis tentang dampak sosial, 

lingkungan, dan ekonomi dari operasi organisasi serta kemajuan 

yang dicapai terhadap tujuan SDGs. 

Keterbukaan dan Transparansi 

Keterbukaan dalam berbagi informasi tentang kinerja 

berkelanjutan organisasi dapat membangun kepercayaan 

dengan pemangku kepentingan. Transparansi ini juga membantu 

menciptakan kesadaran tentang tantangan yang dihadapi dan 

bagaimana organisasi berupaya untuk mengatasinya. 

Kesimpulan 
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Pengelolaan kinerja berkelanjutan untuk SDGs merupakan 

langkah penting bagi organisasi untuk berkontribusi terhadap 

tujuan pembangunan global. Dengan mengintegrasikan prinsip 

keberlanjutan ke dalam pengelolaan kinerja, organisasi dapat 

menciptakan dampak positif yang lebih luas, meningkatkan 

reputasi mereka, dan memenuhi tanggung jawab sosial serta 

lingkungan mereka. 

E. Feedback dan Coaching di Era Digital 

Feedback dan Coaching di Era Digital menjadi semakin 

penting seiring dengan perubahan cara kerja dan interaksi yang 

dipicu oleh kemajuan teknologi. Di lingkungan yang didorong 

oleh digitalisasi, baik umpan balik (feedback) maupun pelatihan 

(coaching) perlu disesuaikan untuk memenuhi kebutuhan dan 

harapan karyawan. Berikut adalah beberapa aspek penting yang 

perlu dipertimbangkan dalam konteks ini: 

Penggunaan Teknologi untuk Umpan Balik 

Teknologi telah memungkinkan cara baru dalam memberikan 

umpan balik. Alat dan platform digital seperti aplikasi 

manajemen kinerja, sistem survei, dan alat komunikasi (misalnya, 

Slack, Microsoft Teams) dapat digunakan untuk memberikan 

umpan balik secara real-time. Hal ini memungkinkan karyawan 

untuk menerima masukan segera setelah terjadi, yang dapat 

meningkatkan pembelajaran dan kinerja. 

Umpan Balik Berbasis Data 

Dengan adanya big data dan analitik, organisasi dapat 

menggunakan data untuk memberikan umpan balik yang lebih 

objektif. Analisis data kinerja, interaksi, dan perilaku dapat 
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membantu manajer dalam mengidentifikasi area yang perlu 

ditingkatkan, sehingga umpan balik yang diberikan lebih terfokus 

dan berbasis bukti. 

Umpan Balik Berkelanjutan 

Di era digital, umpan balik tidak lagi terbatas pada penilaian 

tahunan. Organisasi harus mendorong budaya umpan balik yang 

berkelanjutan, di mana karyawan merasa nyaman untuk 

memberikan dan menerima umpan balik secara teratur. Ini bisa 

dilakukan melalui sesi check-in mingguan atau bulanan yang 

menggunakan teknologi untuk mendukung komunikasi. 

Pelatihan dan Pengembangan Berbasis Teknologi 

Coaching di era digital juga memanfaatkan teknologi, dengan 

penggunaan platform e-learning, webinar, dan aplikasi pelatihan 

online. Hal ini memungkinkan karyawan untuk mengakses materi 

pelatihan kapan saja dan di mana saja, mendukung pembelajaran 

yang lebih fleksibel dan mandiri. 

Coaching Virtual 

Pelatihan dan pembinaan jarak jauh semakin umum, 

terutama dengan meningkatnya tren kerja jarak jauh. Pelatih 

dapat menggunakan video conference, seperti Zoom atau 

Google Meet, untuk berinteraksi dengan karyawan, memberikan 

arahan, dan membahas kemajuan mereka. Ini juga 

memungkinkan keterlibatan pelatih yang lebih luas tanpa 

batasan geografis. 

Keterlibatan Karyawan dalam Proses Coaching 

Mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam 

proses coaching mereka sendiri dapat meningkatkan 

efektivitasnya. Karyawan dapat mengatur sesi coaching dengan 
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pelatih atau mentor yang mereka pilih dan memfokuskan pada 

area yang mereka anggap paling relevan untuk pengembangan 

mereka. Ini memberikan rasa kepemilikan dan tanggung jawab 

terhadap pembelajaran mereka sendiri. 

Platform Kolaborasi 

Menggunakan platform kolaborasi untuk berbagi umpan 

balik dan pengalaman coaching dapat memperkuat 

pembelajaran. Karyawan dapat saling memberikan dukungan, 

berbagi ide, dan membahas tantangan yang mereka hadapi. Ini 

menciptakan komunitas pembelajaran yang lebih besar dalam 

organisasi. 

Keterampilan Soft Skills 

Dalam konteks digital, penting bagi pelatih dan manajer 

untuk mengembangkan keterampilan soft skills seperti empati, 

komunikasi yang efektif, dan kemampuan mendengarkan. 

Keterampilan ini sangat penting dalam memberikan umpan balik 

yang konstruktif dan melakukan coaching yang berdampak. 

Penilaian Efektivitas 

Penggunaan teknologi memungkinkan organisasi untuk 

menilai efektivitas umpan balik dan coaching dengan lebih baik. 

Survei dan alat pengukuran kinerja dapat digunakan untuk 

mengumpulkan data tentang bagaimana karyawan merespons 

umpan balik dan pelatihan, serta bagaimana ini mempengaruhi 

kinerja mereka. 

Kepatuhan terhadap Etika Digital 

Dalam memberikan umpan balik dan melakukan coaching 

secara digital, penting untuk menjaga etika dan kerahasiaan. 

Organisasi harus memastikan bahwa semua interaksi dilakukan 
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dengan cara yang menghormati privasi individu dan menjaga 

keamanan data. 

Kesimpulan 

Feedback dan coaching di era digital membawa banyak 

peluang dan tantangan. Dengan memanfaatkan teknologi dan 

menerapkan praktik yang lebih fleksibel dan berkelanjutan, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendukung 

pengembangan karyawan secara efektif. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan kinerja individu tetapi juga berkontribusi pada 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

F. Analisis Kinerja Karyawan Berbasis Data 

Analisis Kinerja Karyawan Berbasis Data adalah pendekatan 

yang menggunakan data dan analitik untuk mengevaluasi, 

memahami, dan meningkatkan kinerja karyawan dalam 

organisasi. Dengan memanfaatkan data yang dikumpulkan dari 

berbagai sumber, manajer dapat membuat keputusan yang lebih 

informasional dan berbasis bukti dalam pengelolaan sumber 

daya manusia. Berikut adalah komponen penting dalam analisis 

kinerja karyawan berbasis data: 

Pengumpulan Data 

Pengumpulan data yang relevan adalah langkah awal yang 

krusial. Jenis data yang dapat dikumpulkan meliputi: 

1. Data Kinerja 

Hasil penilaian kinerja, pencapaian target, dan umpan balik 

dari rekan kerja. 

2. Data Absensi dan Ketepatan Waktu 

Data kehadiran, keterlambatan, dan izin. 
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3. Data Pelatihan dan Pengembangan: Informasi mengenai 

pelatihan yang telah diikuti oleh karyawan dan kemajuan 

mereka. 

4. Data Engagement 

Hasil survei kepuasan karyawan dan keterlibatan mereka 

dalam pekerjaan. 

Analisis Data 

Setelah data dikumpulkan, langkah berikutnya adalah 

melakukan analisis untuk menarik wawasan yang berguna. 

Beberapa teknik analisis yang dapat diterapkan meliputi: 

1. Analisis Deskriptif 

Menggambarkan data untuk memberikan gambaran umum 

tentang kinerja karyawan, seperti rata-rata, median, dan 

distribusi. 

2. Analisis Inferensial 

Menggunakan data untuk membuat prediksi atau menarik 

kesimpulan tentang populasi karyawan yang lebih luas 

berdasarkan sampel yang dianalisis. 

3. Analisis Prediktif 

Menggunakan model statistik dan algoritma untuk 

memprediksi kinerja karyawan di masa depan berdasarkan 

data historis. 

Pengukuran Kinerja 

Dalam analisis kinerja berbasis data, pengukuran kinerja 

karyawan dilakukan dengan menetapkan indikator kinerja utama 

(KPI) yang jelas dan terukur. KPI ini bisa meliputi: 

1. Produktivitas 
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Jumlah pekerjaan yang diselesaikan dalam jangka waktu 

tertentu. 

2. Kualitas Kerja 

Tingkat kesalahan, kualitas produk atau layanan yang 

dihasilkan. 

3. Keterlibatan 

Tingkat partisipasi dan kontribusi dalam proyek atau tim. 

Visualisasi Data 

Menggunakan alat visualisasi data (seperti Tableau, Power BI, 

atau Google Data Studio) untuk menyajikan hasil analisis dengan 

cara yang mudah dipahami. Visualisasi ini membantu manajer 

dan pemangku kepentingan untuk dengan cepat 

mengidentifikasi tren, pola, dan area yang memerlukan 

perhatian. 

Pengambilan Keputusan Berbasis Data 

Hasil analisis kinerja karyawan harus digunakan untuk 

mendukung pengambilan keputusan. Ini termasuk keputusan 

mengenai: 

1. Pengembangan Karyawan 

Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan 

untuk meningkatkan keterampilan. 

2. Promosi dan Penghargaan 

Menentukan karyawan yang memenuhi syarat untuk 

promosi atau penghargaan berdasarkan kinerja yang 

terukur.  
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3. Manajemen Tim 

Mengidentifikasi tim atau departemen yang mungkin 

memerlukan intervensi untuk meningkatkan kinerja secara 

keseluruhan. 

Umpan Balik yang Konstruktif 

Menggunakan data untuk memberikan umpan balik yang 

spesifik dan konstruktif kepada karyawan. Dengan menyajikan 

data yang mendukung, manajer dapat memberikan umpan balik 

yang lebih objektif dan membantu karyawan memahami area 

yang perlu diperbaiki. 

Perbaikan Berkelanjutan 

Analisis kinerja karyawan berbasis data harus menjadi proses 

berkelanjutan. Mengumpulkan dan menganalisis data secara 

rutin memungkinkan organisasi untuk menilai kemajuan dan 

melakukan perbaikan yang diperlukan dalam praktik manajemen 

kinerja mereka. 

Kepatuhan Terhadap Privasi dan Etika 

Penting untuk memastikan bahwa pengumpulan dan 

penggunaan data karyawan mematuhi hukum dan regulasi yang 

berlaku terkait privasi data. Karyawan harus diberi tahu tentang 

bagaimana data mereka digunakan dan dijamin bahwa data 

tersebut akan dilindungi. 

Keterlibatan Karyawan dalam Proses 

Melibatkan karyawan dalam proses analisis kinerja dapat 

meningkatkan akuntabilitas dan keterlibatan mereka. Karyawan 

harus diberi kesempatan untuk melihat data kinerja mereka dan 

berdiskusi tentang hasil analisis. 

Evaluasi Efektivitas Program 
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Organisasi harus secara berkala mengevaluasi efektivitas 

program analisis kinerja yang diterapkan. Hal ini mencakup 

mengukur dampak dari keputusan yang diambil berdasarkan 

data, serta melakukan penyesuaian bila diperlukan. 

Kesimpulan 

Analisis kinerja karyawan berbasis data dapat memberikan 

wawasan yang berharga untuk meningkatkan kinerja individu 

dan tim dalam organisasi. Dengan pendekatan yang sistematis 

dan berbasis bukti, organisasi dapat mengambil langkah-langkah 

yang lebih efektif untuk mendukung pengembangan karyawan 

dan mencapai tujuan bisnis. 

G. Tantangan Manajemen Kinerja dalam Organisasi Digital dan 

Hijau 

Tantangan Manajemen Kinerja dalam Organisasi Digital dan 

Hijau mencakup berbagai aspek yang terkait dengan perubahan 

teknologi dan kebutuhan untuk mencapai tujuan keberlanjutan. 

Dalam konteks organisasi yang mengadopsi prinsip-prinsip digital 

dan hijau, tantangan ini dapat mencakup beberapa hal berikut: 

Integrasi Teknologi 

1. Kompleksitas Sistem 

Penggunaan berbagai alat digital dan perangkat lunak 

untuk manajemen kinerja dapat menyebabkan 

kompleksitas yang tinggi. Organisasi perlu 

mengintegrasikan sistem ini dengan baik untuk 

mendapatkan gambaran kinerja yang komprehensif. 

2. Keberlanjutan Data 
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Memastikan data yang digunakan untuk analisis kinerja 

akurat dan terbarukan adalah tantangan besar. Data yang 

tidak akurat dapat mengarah pada keputusan yang keliru. 

Pengukuran Kinerja yang Relevan 

1. Indikator Kinerja yang Berubah 

Dalam organisasi hijau, indikator kinerja tidak hanya 

mencakup produktivitas dan efisiensi, tetapi juga dampak 

lingkungan. Menentukan KPI yang relevan yang 

mencerminkan kinerja keberlanjutan bisa menjadi 

tantangan. 

2. Sustainability Metrics 

Organisasi perlu mengembangkan metrik yang mencakup 

aspek keberlanjutan, seperti pengurangan emisi karbon, 

efisiensi energi, dan penggunaan sumber daya yang 

bertanggung jawab. 

Budaya Perusahaan 

1. Perubahan Mindset 

Transformasi menuju organisasi digital dan hijau 

memerlukan perubahan budaya yang mendalam. Karyawan 

perlu memahami pentingnya keberlanjutan dan bagaimana 

kontribusi mereka dapat mendukung tujuan tersebut. 

2. Resistensi terhadap Perubahan 

Beberapa karyawan mungkin merasa terancam oleh 

perubahan yang cepat dan merasa sulit beradaptasi dengan 

teknologi baru serta pendekatan hijau. 
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Komunikasi dan Kolaborasi 

1. Keterbatasan Komunikasi Digital 

Meskipun teknologi digital memungkinkan komunikasi yang 

cepat, komunikasi yang tidak efektif dapat terjadi jika 

karyawan tidak terhubung dengan baik. Keterlibatan tim 

harus ditingkatkan untuk memastikan bahwa semua orang 

bekerja menuju tujuan yang sama. 

2. Koordinasi Tim Virtual 

Bagi organisasi yang menerapkan kerja jarak jauh, 

manajemen kinerja bisa menjadi lebih menantang. 

Koordinasi antar tim yang bekerja di lokasi berbeda 

memerlukan upaya lebih untuk membangun hubungan dan 

menjaga keterlibatan. 

Pelatihan dan Pengembangan 

1. Keterampilan Digital dan Hijau 

Karyawan perlu dilatih untuk menggunakan alat digital yang 

baru serta memahami praktik berkelanjutan. Menyediakan 

pelatihan yang tepat dan relevan adalah tantangan 

tersendiri. 

2. Pembelajaran Berkelanjutan 

Dengan perubahan teknologi dan tuntutan keberlanjutan 

yang terus berkembang, organisasi perlu menciptakan 

lingkungan pembelajaran yang mendukung pengembangan 

keterampilan secara berkelanjutan. 

Evaluasi Kinerja yang Adil 

1. Bias dalam Penilaian Kinerja 

Dalam lingkungan yang sangat digital, penilaian kinerja 

berbasis data mungkin tidak mencakup semua aspek 
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kinerja, termasuk soft skills dan kontribusi terhadap 

keberlanjutan. Menemukan cara yang adil untuk menilai 

kinerja karyawan menjadi tantangan. 

2. Transparansi dalam Penilaian 

Penting untuk menjaga transparansi dalam proses penilaian 

agar karyawan merasa dihargai dan diperlakukan secara 

adil. 

Kepatuhan terhadap Standar Lingkungan 

1. Regulasi yang Berubah 

Organisasi harus mematuhi berbagai regulasi lingkungan 

yang terus berkembang. Memastikan bahwa kebijakan 

manajemen kinerja sejalan dengan regulasi ini bisa menjadi 

tantangan. 

2. Pelaporan Keberlanjutan 

Karyawan perlu terlibat dalam pelaporan keberlanjutan, 

dan memastikan data yang dilaporkan akurat dan 

transparan adalah tantangan yang signifikan. 

Motivasi Karyawan 

1. Menjaga Motivasi dalam Lingkungan Digital 

Di era digital, menjaga motivasi karyawan bisa menjadi 

tantangan. Organisasi perlu mencari cara baru untuk 

memotivasi karyawan melalui pengakuan dan penghargaan 

yang sesuai. 

2. Keterlibatan dalam Praktik Hijau 

Karyawan perlu diberdayakan untuk berpartisipasi dalam 

inisiatif keberlanjutan, dan memastikan mereka merasa 

terlibat dapat menjadi tantangan. 
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Adaptasi terhadap Perubahan 

1. Kecepatan Perubahan Teknologi 

Organisasi perlu beradaptasi dengan cepat terhadap 

perubahan teknologi dan tren keberlanjutan. 

Keterlambatan dalam beradaptasi dapat mengakibatkan 

ketertinggalan dalam kinerja dan daya saing. 

2. Mengelola Risiko 

Perubahan yang cepat membawa risiko baru yang perlu 

dikelola dengan baik dalam konteks kinerja dan 

keberlanjutan. 

Kesimpulan 

Manajemen kinerja dalam organisasi digital dan hijau 

menghadapi tantangan unik yang membutuhkan pendekatan 

yang inovatif dan adaptif. Dengan memahami dan mengatasi 

tantangan ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan yang 

mendukung kinerja tinggi dan keberlanjutan. 

Studi Kasus 

Studi kasus manajemen kinerja di era digital dan green 

(ramah lingkungan) mencakup penerapan teknologi digital 

dalam meningkatkan efisiensi kinerja sambil tetap menjaga 

keberlanjutan lingkungan. Berikut adalah contoh studi kasus 

yang bisa diterapkan dalam konteks ini: 

Studi Kasus Perusahaan Teknologi Hijau: GoGreenTech 

GoGreenTech adalah perusahaan yang bergerak di bidang 

energi terbarukan dan telah menerapkan sistem manajemen 

kinerja digital yang terintegrasi untuk memantau produktivitas 

karyawan sekaligus menjaga komitmen ramah lingkungan. 
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Berikut beberapa langkah manajemen kinerja yang diterapkan di 

GoGreenTech: 

Penggunaan Sistem Manajemen Kinerja Digital 

Perusahaan ini menggunakan perangkat lunak manajemen 

kinerja berbasis cloud untuk memantau aktivitas dan kinerja 

karyawan secara real-time. Ini memungkinkan mereka untuk 

mengurangi penggunaan kertas dan menekan kebutuhan energi 

untuk infrastruktur fisik yang biasanya diperlukan dalam 

pengarsipan. 

Penilaian Kinerja Berbasis Data dan Analitik 

Sistem ini menggunakan analitik data untuk melacak 

produktivitas, menentukan target kinerja, dan menilai 

pencapaian karyawan. Melalui dashboard digital, para manajer 

dapat melihat indikator utama kinerja secara langsung dan 

membuat keputusan berbasis data, yang lebih cepat dan tepat 

sasaran. 

Evaluasi Kinerja dengan Komponen Green KPIs (Green Key 

Performance Indicators) 

Selain aspek produktivitas biasa, perusahaan ini menilai 

kinerja karyawan berdasarkan kontribusi mereka terhadap 

tujuan lingkungan perusahaan. Misalnya, karyawan dinilai 

berdasarkan inisiatif yang diambil untuk mengurangi 

penggunaan sumber daya atau meningkatkan efisiensi energi 

dalam pekerjaannya. 

Fleksibilitas Kerja dan Pekerjaan Jarak Jauh 

Untuk mengurangi jejak karbon, perusahaan ini juga 

menerapkan kebijakan kerja jarak jauh dan fleksibilitas kerja. Hal 
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ini memungkinkan pengurangan penggunaan energi di kantor 

serta emisi yang dihasilkan dari perjalanan ke kantor. 

Program Pelatihan Digital untuk Keberlanjutan 

GoGreenTech menyediakan pelatihan bagi karyawannya 

mengenai praktik-praktik ramah lingkungan melalui platform 

digital. Program ini mencakup pelatihan tentang penggunaan 

teknologi rendah energi dan kesadaran lingkungan dalam 

aktivitas harian, yang turut berkontribusi pada kinerja 

berkelanjutan perusahaan. 

Hasilnya 

Dengan penerapan sistem ini, GoGreenTech mengalami 

peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan, sekaligus 

berhasil mencapai beberapa target keberlanjutan yang telah 

ditetapkan. Produktivitas meningkat sekitar 20%, sementara 

emisi karbon dari operasional harian perusahaan berhasil ditekan 

hingga 15% dalam waktu satu tahun. 

Studi Kasus Perbankan Digital Ramah Lingkungan: GreenBank 

GreenBank adalah lembaga keuangan yang menggunakan 

platform digital untuk memberikan layanan perbankan dengan 

tujuan menjaga keberlanjutan. Manajemen kinerja di GreenBank 

mencakup beberapa inisiatif yang menyelaraskan teknologi 

digital dan tujuan green sebagai berikut: 

Transformasi Digital untuk Mengurangi Kertas 

Dengan menerapkan sistem perbankan digital, GreenBank 

mengurangi penggunaan kertas hingga 80%, karena seluruh 

transaksi dan komunikasi dengan nasabah dilakukan secara 

elektronik. 
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Manajemen Kinerja Berbasis Green Objective Setting 

Karyawan di GreenBank memiliki sasaran yang selaras 

dengan upaya lingkungan. Setiap divisi memiliki green targets, 

seperti pengurangan konsumsi energi, yang mempengaruhi 

penilaian kinerja karyawan. 

Implementasi AI untuk Mengoptimalkan Energi Data Center 

Dalam operasinya, GreenBank menggunakan kecerdasan 

buatan untuk mengoptimalkan konsumsi energi di pusat data 

mereka, yang memproses transaksi keuangan. Sistem ini 

menyesuaikan penggunaan energi berdasarkan kebutuhan 

aktual sehingga mengurangi jejak karbon. 

Penggunaan Teknologi Blockchain untuk Transaksi yang Efisien 

GreenBank mengadopsi teknologi blockchain untuk 

mengelola transaksi yang lebih efisien dan hemat energi. Dengan 

blockchain, transaksi dapat diproses lebih cepat dan dengan 

biaya energi yang lebih rendah, sehingga sesuai dengan tujuan 

ramah lingkungan. 

Hasilnya 

Melalui kebijakan manajemen kinerja dan inovasi digital yang 

green, GreenBank telah berhasil mengurangi jejak karbon 

operasionalnya hingga 25% dalam dua tahun, sekaligus 

meningkatkan kepuasan nasabah berkat layanan yang lebih 

cepat dan efisien. 

Kesimpulan Umum 

Manajemen kinerja di era digital dan green mengarah pada 

transformasi praktik kerja yang memanfaatkan teknologi digital 

untuk peningkatan kinerja, sambil mendukung inisiatif 

keberlanjutan lingkungan. Inovasi seperti sistem kinerja berbasis 
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cloud, analitik kinerja green KPIs, hingga teknologi AI dan 

blockchain, telah membuktikan bahwa perusahaan tidak hanya 

bisa mencapai tujuan kinerja tetapi juga berkontribusi pada 

pelestarian lingkungan. 
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BAB 6 

REKRUTMEN DAN SELEKSI BERBASIS DIGITAL DAN 

GREEN 

A. Rekrutmen Online: Tren dan Teknologi Terkini 

Rekrutmen online telah menjadi salah satu metode utama 

dalam pencarian dan penempatan tenaga kerja di era digital saat 

ini. Metode ini menawarkan kecepatan, efisiensi, dan akses yang 

lebih luas kepada perusahaan dan pencari kerja. Berikut adalah 

beberapa tren dan teknologi terkini dalam rekrutmen online: 

Tren Terkini 

1. Penggunaan Kecerdasan Buatan (AI) 

AI semakin banyak digunakan dalam proses rekrutmen 

untuk memfilter CV, menganalisis kandidat, dan bahkan 

melakukan wawancara awal. Ini membantu menghemat 

waktu dan mengurangi bias dalam pemilihan kandidat. 

2. Rekrutmen Berbasis Data 

Penggunaan analitik data untuk memahami tren 

perekrutan, preferensi kandidat, dan efisiensi proses 

perekrutan semakin meningkat. Ini memungkinkan 

perusahaan untuk membuat keputusan yang lebih baik 

berdasarkan data. 

3. Video Wawancara 

Dengan meningkatnya fleksibilitas kerja, wawancara video 

telah menjadi norma baru. Platform seperti Zoom atau 

Skype digunakan untuk melakukan wawancara jarak jauh, 

mengurangi biaya perjalanan dan waktu. 
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4. Pemasaran Pekerjaan dan Branding Perusahaan 

Perusahaan semakin berfokus pada pemasaran pekerjaan 

untuk menarik talenta terbaik. Branding perusahaan yang 

kuat membantu menarik kandidat yang sesuai dengan 

budaya dan nilai perusahaan. 

5. Rekrutmen Sosial 

Platform media sosial seperti LinkedIn, Facebook, dan 

Twitter menjadi alat penting dalam mencari dan 

menjangkau kandidat. Perusahaan menggunakan iklan 

berbayar dan konten organik untuk menarik perhatian 

calon karyawan. 

6. Pengalaman Kandidat yang Ditingkatkan 

Fokus pada pengalaman kandidat yang lebih baik selama 

proses rekrutmen, seperti aplikasi yang ramah pengguna 

dan komunikasi yang jelas, menjadi semakin penting untuk 

menarik dan mempertahankan kandidat yang berkualitas. 

Teknologi Terkini 

1. Sistem Manajemen Rekrutmen (ATS) 

Sistem ini membantu mengelola dan mengotomatisasi 

proses rekrutmen, mulai dari pengumpulan lamaran hingga 

pemantauan kandidat. Contohnya adalah Greenhouse dan 

Lever. 

2. Chatbots untuk Rekrutmen 

Chatbots digunakan untuk menjawab pertanyaan kandidat 

dan menjadwalkan wawancara, memberikan pengalaman 

yang lebih interaktif dan responsif bagi pencari kerja. 

  



149 
 

3. Augmented Reality (AR) dan Virtual Reality (VR) 

Teknologi AR dan VR mulai digunakan dalam proses 

rekrutmen untuk memberikan gambaran yang lebih nyata 

tentang budaya perusahaan dan pekerjaan yang akan 

dilakukan. 

4. Platform Pencarian Kerja Khusus 

Situs seperti Glassdoor dan Indeed menyediakan platform 

pencarian kerja yang lebih terfokus, memungkinkan 

kandidat untuk mencari lowongan berdasarkan kriteria 

spesifik. 

5. Gamifikasi dalam Rekrutmen 

Beberapa perusahaan menggunakan elemen permainan 

dalam proses rekrutmen untuk menarik kandidat, membuat 

proses lebih menarik, dan menilai kemampuan kandidat 

secara interaktif. 

Dengan pemahaman tentang tren dan teknologi terkini 

dalam rekrutmen online, perusahaan dapat lebih efektif dalam 

menarik dan memilih kandidat yang tepat. 

B. Pengaruh Teknologi dalam Proses Seleksi 

Pengaruh teknologi dalam proses seleksi tenaga kerja sangat 

signifikan dan dapat dilihat dari berbagai aspek. Berikut adalah 

beberapa pengaruh utama teknologi dalam proses seleksi: 

Peningkatan Efisiensi Proses Seleksi 

Teknologi memungkinkan otomatisasi berbagai tahapan 

dalam proses seleksi, seperti pengumpulan data, penyaringan 

awal, dan penjadwalan wawancara. Hal ini mempercepat proses 

seleksi dan mengurangi beban administrasi bagi tim HR. 



150 
 

Penggunaan Alat Uji Berbasis Teknologi 

Banyak perusahaan kini menggunakan alat uji psikometrik 

dan penilaian kompetensi yang berbasis teknologi. Ini 

memungkinkan penilaian yang lebih objektif dan akurat terhadap 

kemampuan kandidat. 

Analisis Data dan Kecerdasan Buatan 

Dengan adanya analisis data dan kecerdasan buatan (AI), 

perusahaan dapat mengevaluasi kualifikasi kandidat dengan 

lebih mendalam. AI dapat menganalisis pola dalam data kandidat 

untuk membantu dalam pengambilan keputusan yang lebih baik. 

Rekrutmen Melalui Platform Digital 

Teknologi telah mengubah cara perusahaan merekrut, 

dengan banyak yang beralih ke platform digital dan media sosial 

untuk menjangkau kandidat. Ini memperluas jangkauan 

pencarian dan memungkinkan akses ke lebih banyak calon. 

Wawancara Virtual 

Wawancara video dan alat komunikasi virtual memungkinkan 

perusahaan untuk melakukan wawancara dengan kandidat dari 

lokasi yang berbeda, menghemat waktu dan biaya perjalanan. 

Pengalaman Kandidat yang Lebih Baik 

Teknologi dapat meningkatkan pengalaman kandidat selama 

proses seleksi dengan memberikan komunikasi yang lebih baik, 

umpan balik yang cepat, dan akses yang lebih mudah ke 

informasi tentang perusahaan.  
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C. Green Recruitment: Prinsip dan Penerapan 

Green Recruitment adalah praktik perekrutan yang 

menekankan pentingnya keberlanjutan dan tanggung jawab 

lingkungan dalam proses perekrutan dan seleksi karyawan. 

Berikut adalah penjelasan mengenai prinsip dan penerapan 

Green Recruitment. 

Prinsip Green Recruitment 

1. Keberlanjutan 

Memastikan bahwa proses rekrutmen tidak merugikan 

lingkungan. Hal ini mencakup penggunaan sumber daya 

yang efisien dan pengurangan limbah. 

2. Transparansi 

Memberikan informasi yang jelas kepada calon karyawan 

tentang komitmen perusahaan terhadap keberlanjutan dan 

praktik ramah lingkungan. 

3. Kesadaran Lingkungan 

Mencari kandidat yang memiliki pemahaman dan kesadaran 

tentang isu lingkungan serta berkomitmen untuk 

berkontribusi pada keberlanjutan perusahaan. 

4. Inovasi 

Mengadopsi teknologi dan metode baru yang ramah 

lingkungan dalam proses rekrutmen, seperti wawancara 

virtual untuk mengurangi jejak karbon perjalanan. 

5. Keterlibatan 

Melibatkan seluruh tim dalam praktik Green Recruitment, 

termasuk tim HR, manajer, dan karyawan, untuk 

menciptakan budaya yang mendukung keberlanjutan. 
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Penerapan Green Recruitment 

1. Penyaringan Berbasis Kriteria Lingkungan 

Mengembangkan kriteria seleksi yang menilai pemahaman 

kandidat tentang keberlanjutan dan pengalaman mereka 

dalam inisiatif ramah lingkungan. 

2. Penggunaan Teknologi 

Memanfaatkan alat digital untuk merekrut, seperti platform 

online dan wawancara video, untuk mengurangi kebutuhan 

perjalanan dan penggunaan kertas. 

3. Deskripsi Pekerjaan yang Ramah Lingkungan 

Menyertakan informasi tentang komitmen perusahaan 

terhadap keberlanjutan dalam deskripsi pekerjaan dan 

materi promosi untuk menarik kandidat yang sejalan 

dengan nilai-nilai tersebut. 

4. Pelatihan dan Pendidikan 

Memberikan pelatihan kepada tim HR tentang praktik 

Green Recruitment dan pentingnya keberlanjutan dalam 

proses perekrutan. 

5. Pengukuran dan Pelaporan 

Mengukur efektivitas praktik Green Recruitment dan 

melaporkan hasilnya kepada pemangku kepentingan untuk 

menunjukkan komitmen terhadap keberlanjutan. 

Contoh Praktik Green Recruitment 

1. Pengurangan Kertas 

Menggunakan formulir pendaftaran online dan 

dokumentasi digital untuk mengurangi penggunaan kertas. 

2. Wawancara Virtual 
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Menggunakan platform video untuk wawancara, yang 

mengurangi jejak karbon dari perjalanan. 

3. Kampanye Kesadaran Lingkungan 

Mengedukasi calon karyawan tentang praktik keberlanjutan 

perusahaan selama proses rekrutmen. 

Kesimpulan 

Green Recruitment bukan hanya tentang menemukan 

kandidat yang memenuhi syarat, tetapi juga tentang 

membangun tim yang berkomitmen terhadap nilai-nilai 

keberlanjutan dan lingkungan. Dengan menerapkan prinsip dan 

praktik Green Recruitment, perusahaan dapat berkontribusi 

pada pencapaian tujuan keberlanjutan sambil menarik dan 

mempertahankan talenta yang berkualitas. 

D. Penggunaan AI dalam Rekrutmen dan Seleksi 

Penggunaan kecerdasan buatan (AI) dalam rekrutmen dan 

seleksi tenaga kerja semakin meningkat dan telah membawa 

perubahan signifikan dalam cara perusahaan menemukan, 

menilai, dan memilih kandidat. Berikut adalah penjelasan 

mengenai penerapan AI dalam rekrutmen dan seleksi, manfaat, 

serta tantangannya. 

Penerapan AI dalam Rekrutmen dan Seleksi 

1. Penyaringan Resume Otomatis 

AI dapat membantu dalam menyaring ribuan resume 

dengan cepat, mengidentifikasi kandidat yang memenuhi 

kriteria tertentu berdasarkan kata kunci, pengalaman, dan 

keterampilan yang relevan.  
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2. Chatbots untuk Komunikasi 

Chatbots dapat digunakan untuk berinteraksi dengan 

kandidat, menjawab pertanyaan umum, dan memberikan 

informasi tentang proses rekrutmen. Ini membantu 

meningkatkan pengalaman kandidat dan mengurangi 

beban kerja tim HR. 

3. Wawancara Virtual dengan AI 

Beberapa platform menggunakan AI untuk melakukan 

wawancara video, di mana kandidat dijawab pertanyaan 

dan AI menilai jawaban berdasarkan bahasa tubuh, nada 

suara, dan kata-kata yang digunakan. 

4. Penilaian Psikometrik 

AI dapat membantu dalam administrasi dan analisis alat 

penilaian psikometrik yang mengukur kepribadian dan 

keterampilan kandidat untuk menilai kecocokan mereka 

dengan budaya dan kebutuhan perusahaan. 

5. Analisis Data dan Prediksi Kinerja 

Dengan menganalisis data historis, AI dapat memberikan 

prediksi tentang kinerja kandidat di masa depan 

berdasarkan pola yang ditemukan dalam data sebelumnya. 

6. Peningkatan Pengalaman Kandidat 

AI dapat memberikan umpan balik yang lebih cepat kepada 

kandidat dan mempersonalisasi pengalaman rekrutmen 

dengan rekomendasi pekerjaan yang sesuai dengan profil 

mereka. 
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Manfaat Penggunaan AI dalam Rekrutmen 

1. Efisiensi Waktu dan Biaya 

AI mempercepat proses rekrutmen dengan mengurangi 

waktu yang dibutuhkan untuk menyaring dan menilai 

kandidat, sehingga mengurangi biaya keseluruhan 

rekrutmen. 

2. Pengurangan Bias 

Dengan algoritma yang dirancang dengan baik, AI dapat 

membantu mengurangi bias dalam proses seleksi, 

memungkinkan penilaian yang lebih objektif terhadap 

kandidat. 

3. Akses ke Kandidat yang Lebih Luas 

AI memungkinkan perusahaan untuk menjangkau lebih 

banyak kandidat, termasuk yang tidak secara aktif mencari 

pekerjaan, melalui analisis data dan pemasaran digital yang 

cerdas. 

4. Peningkatan Kualitas Kandidat 

Dengan menganalisis data, AI dapat membantu 

mengidentifikasi kandidat yang memiliki potensi terbaik 

untuk sukses di posisi yang tersedia. 

Tantangan Penggunaan AI dalam Rekrutmen 

1. Keandalan dan Akurasi Algoritma 

Algoritma AI harus dirancang dan dilatih dengan data yang 

akurat dan tidak bias untuk menghindari hasil yang 

menyesatkan atau diskriminatif.  



156 
 

2. Kurangnya Sentuhan Manusia 

Terlalu banyak mengandalkan teknologi dapat mengurangi 

elemen personal dalam proses rekrutmen, yang penting 

untuk membangun hubungan dengan kandidat. 

3. Privasi Data 

Penggunaan AI dalam rekrutmen melibatkan pengumpulan 

dan analisis data kandidat yang sensitif, sehingga 

perusahaan harus memastikan bahwa mereka mematuhi 

peraturan perlindungan data. 

4. Ketergantungan pada Teknologi 

Terlalu mengandalkan AI dapat membuat perusahaan 

rentan terhadap masalah teknis dan mengurangi 

keterampilan manusia dalam menilai kandidat secara 

intuitif. 

Kesimpulan 

Penggunaan AI dalam rekrutmen dan seleksi memiliki potensi 

besar untuk meningkatkan efisiensi, mengurangi bias, dan 

memperbaiki pengalaman kandidat. Namun, perusahaan perlu 

menyadari tantangan yang ada dan memastikan bahwa AI 

digunakan dengan cara yang etis dan transparan. Dengan 

kombinasi teknologi dan pendekatan manusia, perusahaan dapat 

mencapai hasil yang lebih baik dalam proses rekrutmen mereka. 

E. Transparansi dan Etika dalam Proses Rekrutmen Digital 

Transparansi dan etika dalam proses rekrutmen digital adalah 

aspek yang semakin penting seiring dengan perkembangan 

teknologi dan penggunaan alat digital dalam pencarian dan 

seleksi kandidat. Di bawah ini adalah penjelasan tentang kedua 
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konsep ini, bagaimana mereka saling berhubungan, serta 

pentingnya dalam konteks rekrutmen. 

Transparansi dalam Proses Rekrutmen Digital 

1. Keterbukaan Informasi 

Perusahaan perlu memberikan informasi yang jelas dan 

lengkap tentang posisi yang ditawarkan, kriteria yang 

digunakan untuk seleksi, dan proses rekrutmen secara 

keseluruhan. Ini termasuk informasi mengenai gaji, 

manfaat, dan budaya perusahaan. 

2. Aksesibilitas Proses 

Kandidat harus dapat dengan mudah mengakses informasi 

tentang cara mendaftar, tahapan seleksi, dan timeline 

proses rekrutmen. Ini menciptakan rasa percaya dan 

mengurangi kebingungan di antara kandidat. 

3. Komunikasi yang Jelas 

Memberikan umpan balik yang tepat waktu kepada 

kandidat tentang status aplikasi mereka, baik positif 

maupun negatif, adalah bagian penting dari transparansi. Ini 

juga menciptakan pengalaman yang lebih baik bagi 

kandidat. 

4. Penggunaan Data yang Etis 

Ketika mengumpulkan data kandidat melalui platform 

digital, perusahaan harus transparan tentang bagaimana 

data tersebut akan digunakan, disimpan, dan dilindungi. 

Etika dalam Proses Rekrutmen Digital 

1. Menghindari Diskriminasi 

Praktik rekrutmen harus bebas dari bias dan diskriminasi. 

Algoritma yang digunakan untuk menyaring kandidat perlu 
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dirancang untuk menghindari pengambilan keputusan yang 

tidak adil berdasarkan ras, gender, usia, atau faktor lainnya. 

2. Privasi dan Keamanan Data 

Perusahaan harus mematuhi peraturan perlindungan data 

dan menghormati privasi kandidat. Data pribadi harus 

dilindungi dan hanya digunakan untuk tujuan yang telah 

disepakati. 

3. Komitmen Terhadap Keberagaman dan Inklusi 

Perusahaan harus berkomitmen untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dengan merekrut dari 

beragam latar belakang. Hal ini tidak hanya etis tetapi juga 

bermanfaat bagi inovasi dan kreativitas di tempat kerja. 

4. Penggunaan Teknologi yang Bertanggung Jawab 

Dalam penggunaan alat digital dan AI, perusahaan perlu 

memastikan bahwa teknologi yang digunakan untuk 

rekrutmen tidak menciptakan bias atau mempengaruhi 

proses seleksi secara negatif. 

Pentingnya Transparansi dan Etika 

1. Membangun Kepercayaan 

Transparansi dalam proses rekrutmen membantu 

membangun kepercayaan antara perusahaan dan kandidat. 

Ketika kandidat merasa bahwa mereka diperlakukan 

dengan adil dan dihargai, mereka lebih mungkin untuk 

menerima tawaran pekerjaan. 

2. Meningkatkan Pengalaman Kandidat 

Proses yang transparan dan etis menciptakan pengalaman 

yang lebih baik bagi kandidat, yang dapat meningkatkan 

citra perusahaan dan merekrut talenta terbaik. 
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3. Mematuhi Regulasi 

Banyak negara memiliki regulasi yang mengharuskan 

perusahaan untuk melakukan rekrutmen dengan cara yang 

adil dan transparan. Mematuhi regulasi ini bukan hanya 

kewajiban hukum, tetapi juga menunjukkan komitmen 

terhadap praktik bisnis yang baik. 

4. Meningkatkan Retensi Karyawan 

Karyawan yang merasa bahwa mereka diterima dengan 

cara yang transparan dan etis cenderung memiliki tingkat 

kepuasan yang lebih tinggi, yang berkontribusi pada retensi 

jangka panjang. 

Kesimpulan 

Transparansi dan etika dalam proses rekrutmen digital bukan 

hanya kewajiban moral, tetapi juga strategi bisnis yang cerdas. 

Dengan menciptakan proses yang terbuka dan adil, perusahaan 

tidak hanya menarik kandidat yang berkualitas tetapi juga 

membangun reputasi yang baik di pasar tenaga kerja. 

Keberhasilan dalam rekrutmen sangat bergantung pada 

bagaimana perusahaan mengelola hubungan dengan kandidat, 

dan pendekatan yang transparan dan etis adalah kunci untuk 

mencapainya. 

F. Diversitas dan Inklusi dalam Rekrutmen Berkelanjutan 

Diversitas dan inklusi dalam rekrutmen berkelanjutan adalah 

konsep yang semakin penting dalam konteks bisnis modern. 

Dalam dunia kerja yang terus berubah, perusahaan dituntut 

untuk tidak hanya mencari kandidat yang memenuhi syarat, 

tetapi juga untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 
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beragam. Berikut adalah penjelasan mengenai diversitas dan 

inklusi dalam rekrutmen berkelanjutan, manfaatnya, serta 

strategi untuk implementasinya. 

Konsep Diversitas dan Inklusi 

1. Diversitas 

Diversitas merujuk pada keberagaman yang ada dalam 

populasi tenaga kerja, termasuk tetapi tidak terbatas pada 

ras, gender, usia, orientasi seksual, latar belakang 

pendidikan, disabilitas, dan pengalaman budaya. Tujuan dari 

diversitas adalah untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mencerminkan masyarakat luas. 

2. Inklusi 

Inklusi adalah praktik menciptakan budaya dan lingkungan 

di mana semua individu merasa dihargai, diterima, dan 

diberdayakan untuk berkontribusi secara maksimal. Ini 

melibatkan penyediaan ruang bagi suara dan perspektif 

yang berbeda. 

Pentingnya Diversitas dan Inklusi dalam Rekrutmen 

Berkelanjutan 

1. Meningkatkan Inovasi 

Tim yang beragam dapat menghasilkan ide-ide yang lebih 

inovatif karena anggota tim membawa perspektif dan 

pengalaman yang berbeda. Hal ini dapat membantu 

perusahaan dalam menghadapi tantangan dan 

memanfaatkan peluang baru. 

2. Meningkatkan Kinerja Bisnis 

Penelitian menunjukkan bahwa perusahaan yang memiliki 

tim beragam cenderung memiliki kinerja keuangan yang 
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lebih baik. Diversitas dapat membantu perusahaan 

mencapai hasil yang lebih baik melalui pengambilan 

keputusan yang lebih baik. 

3. Menarik Talenta Terbaik 

Lingkungan kerja yang inklusif dan beragam menarik 

kandidat dari berbagai latar belakang. Hal ini membantu 

perusahaan mendapatkan talenta terbaik dan memperluas 

jangkauan mereka di pasar kerja. 

4. Reputasi Perusahaan 

Perusahaan yang aktif dalam mempromosikan diversitas 

dan inklusi seringkali memiliki reputasi yang lebih baik, yang 

dapat meningkatkan citra perusahaan dan loyalitas 

pelanggan. 

Strategi untuk Menerapkan Diversitas dan Inklusi dalam 

Rekrutmen Berkelanjutan 

1. Pendidikan dan Pelatihan 

Memberikan pelatihan tentang kesadaran akan bias, 

diversitas, dan inklusi kepada tim HR dan manajer 

perekrutan. Ini membantu menciptakan pemahaman yang 

lebih baik tentang pentingnya diversitas dalam tim. 

2. Mengembangkan Kebijakan Rekrutmen yang Inklusif 

Menyusun kebijakan yang menekankan pentingnya 

diversitas dalam proses rekrutmen, termasuk penggunaan 

bahasa yang tidak bias dalam deskripsi pekerjaan dan 

penghapusan kriteria yang tidak perlu yang dapat 

menghambat diversitas. 

3. Pembuatan Tim Rekrutmen yang Beragam 



162 
 

Memastikan bahwa tim yang terlibat dalam proses 

rekrutmen mencerminkan diversitas yang ingin dicapai. Ini 

membantu mengurangi bias dalam pengambilan keputusan. 

4. Pengukuran dan Pelaporan 

Mengukur diversitas dan inklusi dalam rekrutmen secara 

rutin, serta membuat laporan untuk menilai kemajuan. Ini 

dapat membantu perusahaan mengidentifikasi area yang 

perlu diperbaiki dan merayakan keberhasilan. 

5. Menggunakan Teknologi untuk Mendukung Inklusi 

Memanfaatkan alat dan platform teknologi yang dapat 

membantu dalam menyaring kandidat secara adil dan 

transparan, serta mendukung interaksi yang inklusif. 

6. Membangun Kemitraan dengan Komunitas yang Beragam 

Berkolaborasi dengan organisasi atau lembaga yang 

berfokus pada diversitas untuk menarik kandidat dari 

berbagai latar belakang. Ini dapat mencakup program 

magang, kerja sama dengan universitas, dan acara 

rekrutmen yang terfokus. 

Kesimpulan 

Diversitas dan inklusi dalam rekrutmen berkelanjutan bukan 

hanya merupakan tanggung jawab sosial, tetapi juga strategi 

bisnis yang cerdas. Dengan menciptakan tim yang beragam dan 

inklusif, perusahaan dapat meningkatkan inovasi, kinerja, dan 

reputasi mereka di pasar. Implementasi strategi yang efektif 

untuk mempromosikan diversitas dan inklusi akan membantu 

perusahaan dalam mencapai tujuan jangka panjang dan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik bagi semua. 
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G. Implementasi Rekrutmen yang Selaras dengan SDGs 

Implementasi rekrutmen yang selaras dengan Sustainable 

Development Goals (SDGs) merupakan langkah strategis bagi 

perusahaan untuk tidak hanya mencapai tujuan bisnis mereka 

tetapi juga berkontribusi pada pembangunan berkelanjutan. 

SDGs, yang diadopsi oleh PBB pada tahun 2015, terdiri dari 17 

tujuan yang bertujuan untuk mengatasi tantangan global, 

termasuk kemiskinan, ketidakadilan, dan perubahan iklim. 

Berikut adalah penjelasan tentang bagaimana perusahaan dapat 

menerapkan rekrutmen yang selaras dengan SDGs, serta 

manfaat dan contoh praktik terbaik. 

Pahami Tujuan SDGs yang Relevan 

Perusahaan perlu mengidentifikasi tujuan SDGs yang paling 

relevan dengan misi dan nilai-nilai mereka. Beberapa tujuan yang 

sering dikaitkan dengan rekrutmen meliputi: 

1. Tujuan 4 

Pendidikan Berkualitas - Mendorong pengembangan 

keterampilan dan pendidikan bagi kandidat. 

2. Tujuan 5 

Kesetaraan Gender - Memastikan kesetaraan gender dalam 

proses rekrutmen dan promosi. 

3. Tujuan 8 

Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi - Menciptakan 

peluang kerja yang adil dan inklusif. 

4. Tujuan 10 

Mengurangi Ketidaksetaraan - Mengurangi kesenjangan 

dalam akses terhadap peluang kerja.  
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5. Tujuan 13 

Penanganan Perubahan Iklim - Mempertimbangkan dampak 

lingkungan dalam proses rekrutmen. 

Strategi Implementasi Rekrutmen Selaras dengan SDGs 

Berikut adalah beberapa strategi yang dapat diadopsi 

perusahaan: 

1. Deskripsi Pekerjaan yang Inklusif 

Menggunakan bahasa yang inklusif dan tidak bias dalam 

deskripsi pekerjaan untuk menarik beragam kandidat. 

2. Program Pelatihan dan Pengembangan 

Menyediakan pelatihan yang mendukung pengembangan 

keterampilan kandidat, terutama dari kelompok yang 

kurang terwakili, untuk memenuhi Tujuan 4. 

3. Menerapkan Kebijakan Kesetaraan 

Mengadopsi kebijakan yang mendukung kesetaraan gender 

dan keberagaman dalam proses seleksi, guna mencapai 

Tujuan 5 dan 10. 

4. Memprioritaskan Pekerjaan Berkelanjutan 

Mengidentifikasi posisi yang berkontribusi langsung pada 

keberlanjutan dan mempromosikannya dalam proses 

rekrutmen untuk mendukung Tujuan 13. 

5. Menggunakan Teknologi untuk Transparansi 

Memanfaatkan alat teknologi untuk memastikan 

transparansi dalam proses rekrutmen dan pengambilan 

keputusan, mengurangi bias dan meningkatkan keadilan. 
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Manfaat Implementasi Rekrutmen Selaras dengan SDGs 

1. Meningkatkan Citra Perusahaan 

Perusahaan yang proaktif dalam mengadopsi praktik 

rekrutmen berkelanjutan akan mendapatkan reputasi yang 

lebih baik di mata publik dan calon karyawan. 

2. Meningkatkan Inovasi dan Kinerja 

Tim yang beragam dan inklusif dapat memberikan 

perspektif yang berbeda, meningkatkan kreativitas dan 

inovasi dalam organisasi. 

3. Kepuasan dan Loyalitas Karyawan 

Karyawan yang merasa dihargai dan diterima cenderung 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang 

berkontribusi pada retensi yang lebih baik. 

4. Kontribusi terhadap Pembangunan Berkelanjutan 

Perusahaan berkontribusi pada pencapaian SDGs dan dapat 

berperan sebagai agen perubahan dalam komunitas 

mereka. 

Contoh Praktik Terbaik 

1. Unilever 

Unilever menerapkan kebijakan rekrutmen yang fokus pada 

keberagaman dan inklusi, dengan tujuan mencapai 

keseimbangan gender dalam tim kepemimpinan mereka. 

2. Patagonia 

Patagonia mengintegrasikan keberlanjutan dalam semua 

aspek bisnis mereka, termasuk proses rekrutmen, dengan 

mencari kandidat yang memiliki komitmen terhadap 

lingkungan.  
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3. Accenture 

Accenture berfokus pada pengembangan keterampilan dan 

peluang kerja bagi kelompok yang kurang terwakili, 

berkontribusi pada Tujuan 8 SDGs. 

Kesimpulan 

Implementasi rekrutmen yang selaras dengan SDGs adalah 

langkah yang krusial bagi perusahaan yang ingin berkontribusi 

pada pembangunan berkelanjutan sambil mencapai tujuan bisnis 

mereka. Dengan mengadopsi strategi yang mendukung 

diversitas, inklusi, dan keberlanjutan, perusahaan tidak hanya 

meningkatkan kinerja mereka tetapi juga menciptakan dampak 

positif yang lebih luas di masyarakat. 

A. Studi Kasus 

Studi Kasus: Perusahaan XYZ Beralih ke Rekrutmen dan Seleksi 

Digital yang Ramah Lingkungan 

Latar Belakang 

Perusahaan XYZ, sebuah perusahaan multinasional di bidang 

teknologi, menghadapi tantangan terkait peningkatan efisiensi 

proses rekrutmen sekaligus upaya untuk mendukung inisiatif 

keberlanjutan. Sebelumnya, perusahaan ini menggunakan proses 

rekrutmen manual yang bergantung pada dokumen cetak untuk 

menilai dan menyimpan data pelamar. Hal ini menimbulkan 

masalah dalam hal biaya, waktu, dan dampak lingkungan. 

Untuk mengatasi tantangan ini, perusahaan XYZ 

memutuskan untuk beralih ke pendekatan rekrutmen berbasis 

digital dan ramah lingkungan (green recruitment), dengan tujuan: 

1. Mengurangi penggunaan kertas dan limbah yang dihasilkan. 

2. Meningkatkan efisiensi waktu dalam seleksi dan rekrutmen. 
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3. Menciptakan pengalaman kandidat yang lebih modern dan 

sesuai dengan prinsip keberlanjutan. 

Implementasi Proses Rekrutmen Digital dan Green 

Penerapan ATS (Applicant Tracking System) 

XYZ menggunakan sistem ATS yang memungkinkan kandidat 

melamar pekerjaan secara online. Sistem ini mengotomatiskan 

berbagai proses, seperti penyaringan awal melalui kata kunci 

yang relevan dan pelacakan setiap tahapan rekrutmen. Dengan 

ATS, semua dokumen tersimpan secara digital, mengurangi 

penggunaan kertas. 

Wawancara Daring (Virtual Interviews) 

Alih-alih mengundang kandidat datang langsung, XYZ 

mengadakan wawancara daring melalui video konferensi. Ini 

tidak hanya mengurangi jejak karbon akibat perjalanan kandidat 

tetapi juga memberikan fleksibilitas lebih besar bagi kandidat 

dan perekrut. 

Penggunaan E-signatures 

Semua kontrak dan dokumen persetujuan ditandatangani 

secara digital, menghilangkan kebutuhan untuk mencetak dan 

mengirim dokumen fisik. 

Penilaian Kinerja Digital 

Tes dan penilaian keahlian dilakukan secara online, yang 

memungkinkan perusahaan menyaring pelamar berdasarkan 

data yang mudah dianalisis tanpa dokumen cetak. 

Penyimpanan Data di Cloud 

Semua data pelamar disimpan di cloud storage, yang tidak hanya 

mengurangi ketergantungan pada penyimpanan fisik tetapi juga 

meningkatkan keamanan data. 
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Dampak dan Hasil 

Efisiensi Proses 

Proses rekrutmen berkurang dari rata-rata waktu 6 minggu 

menjadi 4 minggu, karena kandidat dapat dinilai dan diproses 

secara real-time. 

Pengurangan Limbah 

XYZ berhasil mengurangi penggunaan kertas hingga 90%, 

sesuai dengan target keberlanjutan perusahaan. 

Peningkatan Pengalaman Kandidat 

Kandidat merasakan proses yang lebih modern, nyaman, dan 

sesuai dengan praktik kerja di era digital. 

Dampak Lingkungan Positif 

Dengan wawancara daring, XYZ mengurangi jejak karbon dari 

perjalanan kandidat. Penggunaan energi pada cloud juga dipilih 

dari penyedia yang menggunakan energi terbarukan, sesuai 

prinsip green recruitment. 

Kesimpulan dan Pembelajaran 

Pendekatan digital dan ramah lingkungan dalam rekrutmen 

memberikan banyak manfaat bagi perusahaan dan lingkungan. 

Tidak hanya lebih efisien, tetapi perusahaan juga menunjukkan 

komitmen terhadap keberlanjutan. Studi kasus ini menunjukkan 

bahwa rekrutmen digital tidak hanya menghemat biaya dan 

waktu, tetapi juga selaras dengan prinsip keberlanjutan dan 

menjadi daya tarik bagi kandidat yang menghargai perusahaan 

dengan nilai lingkungan yang kuat. 
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BAB 7 

PENGEMBANGAN KOMPETENSI KARYAWAN BERBASIS 

DIGITAL DAN SDGs 

A. E-learning dan Platform Pembelajaran Digital 

E-learning dan platform pembelajaran digital telah menjadi 

alat yang sangat penting dalam pengembangan kompetensi 

karyawan, terutama dalam era digital saat ini. Dengan 

memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi (TIK), 

perusahaan dapat memberikan pelatihan dan pengembangan 

yang lebih efisien, fleksibel, dan terjangkau. Dalam konteks 

Sustainable Development Goals (SDGs), e-learning dapat 

berkontribusi pada tujuan yang lebih luas dalam menciptakan 

tenaga kerja yang terampil dan berkelanjutan. Berikut adalah 

penjelasan mengenai implementasi e-learning, dampaknya 

terhadap pengembangan kompetensi karyawan, serta hubungan 

dengan SDGs. 

E-learning dan Platform Pembelajaran Digital 

E-learning adalah metode pembelajaran yang memanfaatkan 

teknologi digital untuk memberikan materi pendidikan dan 

pelatihan kepada peserta. Platform pembelajaran digital, seperti 

Learning Management Systems (LMS), menyediakan lingkungan 

yang terstruktur untuk belajar secara online. Beberapa fitur 

utama dari e-learning dan platform pembelajaran digital meliputi: 

1. Aksesibilitas 

Karyawan dapat mengakses materi pelatihan kapan saja 

dan di mana saja, memungkinkan fleksibilitas dalam belajar. 
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2. Kustomisasi 

Materi pelatihan dapat disesuaikan dengan kebutuhan dan 

kecepatan belajar individu, sehingga meningkatkan 

efektivitas. 

3. Interaktivitas 

Platform digital sering kali menyediakan elemen interaktif, 

seperti kuis, diskusi, dan simulasi, yang meningkatkan 

keterlibatan peserta. 

4. Analisis Data 

E-learning memungkinkan pengumpulan data tentang 

kemajuan peserta, membantu perusahaan dalam 

mengevaluasi efektivitas program pelatihan. 

Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis Digital 

Pengembangan kompetensi karyawan berbasis digital 

melalui e-learning mencakup beberapa aspek penting: 

1. Peningkatan Keterampilan Digital 

Dengan e-learning, karyawan dapat belajar keterampilan 

baru yang relevan dengan teknologi digital, seperti 

penggunaan perangkat lunak, analisis data, dan pemasaran 

digital. 

2. Keterampilan Soft Skills 

Selain keterampilan teknis, e-learning juga dapat digunakan 

untuk mengembangkan soft skills, seperti komunikasi, 

kepemimpinan, dan kolaborasi, yang penting untuk 

keberhasilan di tempat kerja. 

3. Pembelajaran Berkelanjutan 

E-learning mendukung pembelajaran sepanjang hayat 

dengan menyediakan akses ke sumber daya pendidikan 
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yang selalu diperbarui, memungkinkan karyawan untuk 

terus mengembangkan diri. 

Hubungan dengan SDGs 

E-learning dan pengembangan kompetensi karyawan 

berbasis digital memiliki hubungan yang kuat dengan beberapa 

tujuan SDGs, antara lain: 

1. Tujuan 4: Pendidikan Berkualitas 

E-learning memberikan akses pendidikan yang lebih luas 

dan berkualitas kepada karyawan, mendukung tujuan untuk 

memastikan pendidikan inklusif dan berkualitas. 

2. Tujuan 8: Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi 

Dengan meningkatkan keterampilan karyawan, perusahaan 

dapat menciptakan tenaga kerja yang lebih kompetitif dan 

produktif, berkontribusi pada pertumbuhan ekonomi yang 

berkelanjutan. 

3. Tujuan 9: Industri, Inovasi, dan Infrastruktur 

E-learning mendukung inovasi dalam pembelajaran dan 

pengembangan, serta meningkatkan keterampilan yang 

diperlukan untuk beradaptasi dengan teknologi baru dalam 

industri. 

4. Tujuan 10: Mengurangi Ketidaksetaraan 

Dengan menyediakan akses pelatihan yang setara melalui 

platform digital, e-learning membantu mengurangi 

kesenjangan dalam akses pendidikan dan pelatihan. 
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Praktik Terbaik dalam Implementasi E-learning untuk SDGs 

1. Kurikulum yang Relevan 

Mengembangkan kurikulum pelatihan yang sesuai dengan 

kebutuhan industri dan tantangan global yang dihadapi, 

serta mempertimbangkan prinsip-prinsip keberlanjutan. 

2. Kolaborasi dengan Organisasi Lain 

Berkolaborasi dengan lembaga pendidikan, NGO, dan 

organisasi internasional untuk menciptakan program 

pelatihan yang lebih komprehensif dan berkelanjutan. 

3. Penggunaan Teknologi Inovatif 

Mengadopsi teknologi terkini, seperti virtual reality (VR) 

dan augmented reality (AR), untuk menciptakan 

pengalaman belajar yang lebih menarik dan efektif. 

4. Evaluasi dan Umpan Balik 

Secara rutin mengevaluasi efektivitas program e-learning 

dan mengumpulkan umpan balik dari peserta untuk 

perbaikan berkelanjutan. 

Kesimpulan 

E-learning dan platform pembelajaran digital menawarkan 

solusi yang efektif untuk pengembangan kompetensi karyawan 

berbasis digital, sejalan dengan tujuan SDGs. Dengan 

memanfaatkan teknologi dan pendekatan yang tepat, 

perusahaan dapat memastikan bahwa karyawan mereka siap 

menghadapi tantangan masa depan, berkontribusi pada 

pembangunan berkelanjutan, dan menciptakan nilai tambah bagi 

organisasi dan masyarakat secara keseluruhan. 
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B. Pengembangan Keterampilan Digital untuk Masa Depan 

Pengembangan Keterampilan Digital untuk Masa Depan 

dalam Konteks Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis 

Digital dan SDGs adalah aspek penting bagi organisasi yang ingin 

tetap relevan dan kompetitif di era digital. Dengan kemajuan 

teknologi yang cepat dan perubahan di pasar kerja, perusahaan 

perlu memastikan bahwa karyawan mereka memiliki 

keterampilan yang diperlukan untuk menghadapi tantangan baru 

dan berkontribusi pada tujuan pembangunan berkelanjutan 

(SDGs). Berikut adalah penjelasan mengenai pengembangan 

keterampilan digital, keterkaitannya dengan kompetensi 

karyawan, dan bagaimana hal ini selaras dengan SDGs. 

Pentingnya Keterampilan Digital di Era Modern 

Keterampilan digital mencakup kemampuan untuk 

menggunakan teknologi, perangkat lunak, dan alat digital secara 

efektif. Dalam konteks dunia kerja, keterampilan ini sangat 

penting untuk: 

1. Meningkatkan Produktivitas 

Karyawan yang terampil dalam teknologi dapat bekerja 

lebih efisien, menghemat waktu, dan meningkatkan output. 

2. Mendukung Inovasi 

Keterampilan digital mendorong karyawan untuk berpikir 

kreatif dan berinovasi dalam cara mereka menyelesaikan 

tugas. 

3. Meningkatkan Daya Saing 

Organisasi dengan karyawan yang terampil digital akan 

lebih mampu bersaing di pasar global. 
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Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis Digital 

Untuk mempersiapkan karyawan menghadapi masa depan 

yang digital, perusahaan perlu fokus pada pengembangan 

kompetensi berikut: 

1. Keterampilan Teknologi Informasi 

Pelatihan dalam penggunaan perangkat lunak, aplikasi, dan 

alat digital yang relevan dengan pekerjaan mereka. 

2. Analisis Data 

Karyawan perlu dilatih untuk mengumpulkan, menganalisis, 

dan menginterpretasikan data untuk pengambilan 

keputusan yang lebih baik. 

3. Keamanan Siber 

Pendidikan mengenai praktik keamanan digital untuk 

melindungi informasi dan data perusahaan. 

4. Keterampilan Soft Skills 

Keterampilan seperti komunikasi, kolaborasi, dan 

pemecahan masalah juga penting, karena teknologi sering 

digunakan dalam konteks kerja tim. 

Keterkaitan dengan SDGs 

Pengembangan keterampilan digital tidak hanya bermanfaat 

bagi perusahaan tetapi juga berkontribusi pada pencapaian 

beberapa tujuan SDGs, seperti: 

1. SDG 4: Pendidikan Berkualitas 

Pengembangan keterampilan digital membantu 

menyediakan pendidikan berkualitas yang relevan dengan 

kebutuhan pasar kerja. 
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2. SDG 8: Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi 

Dengan meningkatkan keterampilan karyawan, perusahaan 

dapat menciptakan lapangan kerja yang lebih baik dan 

berkelanjutan. 

3. SDG 9: Industri, Inovasi, dan Infrastruktur 

Keterampilan digital mendukung inovasi dan 

pengembangan infrastruktur yang lebih baik di sektor 

industri. 

4. SDG 10: Mengurangi Ketidaksetaraan 

Pendidikan dan pelatihan dalam keterampilan digital 

membantu mengurangi kesenjangan dalam akses terhadap 

peluang kerja di era digital. 

Strategi Pengembangan Keterampilan Digital 

Untuk berhasil mengembangkan keterampilan digital 

karyawan, perusahaan dapat menerapkan beberapa strategi: 

1. Pelatihan Berbasis Proyek 

Menerapkan pembelajaran berbasis proyek yang 

memungkinkan karyawan untuk belajar keterampilan digital 

dalam konteks dunia nyata. 

2. Kemitraan dengan Lembaga Pendidikan 

Bekerjasama dengan universitas atau lembaga pendidikan 

untuk menyediakan program pelatihan yang sesuai dengan 

kebutuhan industri. 

3. Platform Pembelajaran Online 

Memanfaatkan platform e-learning untuk menyediakan 

akses ke kursus keterampilan digital yang fleksibel. 

  



179 
 

4. Program Mentoring dan Coaching 

Mengembangkan program mentoring di mana karyawan 

berpengalaman membagikan pengetahuan dan 

keterampilan mereka kepada rekan kerja yang lebih baru. 

Kesimpulan 

Pengembangan keterampilan digital adalah kunci untuk 

membangun kompetensi karyawan yang relevan dengan 

tuntutan pasar kerja masa kini dan masa depan. Dengan 

mengintegrasikan pengembangan keterampilan ini ke dalam 

strategi perusahaan, organisasi tidak hanya dapat meningkatkan 

produktivitas dan inovasi, tetapi juga berkontribusi pada 

pencapaian SDGs. Melalui investasi dalam keterampilan digital, 

perusahaan dapat menciptakan tenaga kerja yang siap 

menghadapi tantangan global dan mendukung pembangunan 

berkelanjutan. 

C. Program Pelatihan yang Mendukung SDGs 

Program Pelatihan yang Mendukung SDGs dalam Konteks 

Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis Digital dan SDGs 

menjadi sangat penting dalam menghadapi tantangan dan 

peluang yang dihadapi dunia kerja saat ini. Di era digital, 

perusahaan perlu memastikan bahwa karyawan mereka memiliki 

kompetensi yang relevan dan dapat berkontribusi pada 

pencapaian Sustainable Development Goals (SDGs). Berikut 

adalah penjelasan tentang program pelatihan ini, tujuannya, dan 

contoh praktik terbaik. 
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Tujuan Program Pelatihan 

Program pelatihan ini bertujuan untuk: 

1. Meningkatkan Keterampilan Digital 

Memberikan karyawan keterampilan digital yang diperlukan 

untuk beradaptasi dengan teknologi baru dan 

memanfaatkan alat digital dalam pekerjaan sehari-hari. 

2. Mendukung Pencapaian SDGs 

Mengintegrasikan prinsip-prinsip SDGs dalam 

pengembangan keterampilan untuk memastikan bahwa 

karyawan dapat berkontribusi pada tujuan keberlanjutan 

yang lebih luas. 

3. Mendorong Inovasi dan Kreativitas 

Membangun budaya inovasi dengan melibatkan karyawan 

dalam proses pemecahan masalah dan pengembangan 

solusi yang berkelanjutan. 

4. Meningkatkan Daya Saing 

Memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan yang 

diperlukan untuk bersaing di pasar yang terus berubah. 

Komponen Program Pelatihan 

Program pelatihan yang mendukung SDGs dapat terdiri dari 

beberapa komponen berikut: 

1. Pelatihan Keterampilan Digital 

• Keterampilan Teknologi Informasi:Kursus tentang 

perangkat lunak, pemrograman, dan analisis data. 

• Keterampilan Media Sosial dan Pemasaran Digital: 

Pelatihan tentang penggunaan media sosial untuk 

pemasaran dan komunikasi yang efektif. 
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2. Pelatihan Keberlanjutan 

• Kesadaran Lingkungan: Edukasi tentang perubahan 

iklim, keberlanjutan, dan tanggung jawab sosial 

perusahaan (CSR). 

• Inovasi Berkelanjutan: Pelatihan tentang praktik terbaik 

dalam inovasi produk dan proses yang ramah 

lingkungan. 

3. Pelatihan Soft Skills 

• Keterampilan Kolaborasi: Membangun kemampuan 

kerja tim dan kolaborasi dalam konteks keberagaman. 

• Keterampilan Komunikasi: Meningkatkan kemampuan 

komunikasi untuk memastikan pemahaman dan 

kerjasama yang efektif di lingkungan yang beragam. 

4. Pelatihan Kepemimpinan Berbasis SDGs 

• Kepemimpinan Inklusif: Mempersiapkan pemimpin 

yang mampu mengelola tim yang beragam dan 

mempromosikan nilai-nilai keberlanjutan. 

• Strategi Implementasi SDGs: Memberikan pemahaman 

tentang bagaimana strategi bisnis dapat diintegrasikan 

dengan tujuan SDGs. 

Metode Pelatihan 

Untuk mencapai tujuan pelatihan, perusahaan dapat 

menggunakan berbagai metode, termasuk: 

1. Pelatihan Tatap Muka 

Sesi pelatihan langsung untuk interaksi langsung antara 

peserta dan instruktur. 
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2. Pelatihan Daring 

Menggunakan platform e-learning untuk memberikan 

fleksibilitas kepada karyawan dalam mengikuti kursus 

sesuai waktu yang mereka inginkan. 

3. Workshop dan Seminar 

Mengadakan workshop interaktif dan seminar untuk 

berbagi pengalaman dan praktik terbaik di antara 

karyawan. 

4. Proyek Praktis 

Mengintegrasikan proyek praktis yang berkaitan dengan 

SDGs dalam kurikulum pelatihan, memungkinkan karyawan 

untuk menerapkan keterampilan yang telah dipelajari. 

Contoh Praktik Terbaik 

1. SAP 

SAP memiliki program pelatihan yang fokus pada 

keberlanjutan dan inovasi teknologi, membantu karyawan 

memahami bagaimana teknologi dapat digunakan untuk 

mencapai tujuan keberlanjutan. 

2. Unilever 

Unilever meluncurkan program pelatihan yang 

mengedukasi karyawan tentang keberlanjutan dan 

tanggung jawab sosial, sambil membekali mereka dengan 

keterampilan digital. 

3. Google 

Google menawarkan berbagai kursus keterampilan digital 

melalui platform seperti Google Digital Garage, mendukung 

individu dalam meningkatkan keterampilan mereka untuk 

dunia kerja yang lebih digital. 
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Kesimpulan 

Program pelatihan yang mendukung SDGs dalam konteks 

pengembangan kompetensi karyawan berbasis digital 

merupakan investasi penting bagi perusahaan yang ingin tetap 

relevan dan berkontribusi pada pembangunan berkelanjutan. 

Dengan membekali karyawan dengan keterampilan yang 

diperlukan, perusahaan tidak hanya meningkatkan kinerja dan 

daya saing mereka, tetapi juga mendukung pencapaian tujuan 

global yang lebih luas. 

D. Manajemen Pengetahuan di Era Digital 

Manajemen Pengetahuan di Era Digital dalam Konteks 

Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis Digital dan SDGs 

adalah konsep yang semakin relevan seiring dengan pesatnya 

perkembangan teknologi digital dan tuntutan global untuk 

mencapai Sustainable Development Goals (SDGs). Berikut adalah 

penjelasan mengenai bagaimana manajemen pengetahuan 

dapat diintegrasikan untuk mendukung pengembangan 

kompetensi karyawan yang relevan dengan era digital dan 

berkontribusi pada pencapaian SDGs. 

Pentingnya Manajemen Pengetahuan di Era Digital 

Manajemen pengetahuan (Knowledge Management) 

merupakan proses yang sistematis untuk mengidentifikasi, 

mengembangkan, dan mendistribusikan pengetahuan dalam 

organisasi. Di era digital, manajemen pengetahuan menjadi lebih 

penting karena:  
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1. Akses Informasi yang Lebih Luas 

Digitalisasi memungkinkan akses informasi yang cepat dan 

mudah, sehingga organisasi perlu mengelola pengetahuan 

agar dapat memanfaatkan informasi tersebut secara 

efektif. 

2. Kolaborasi Global 

Era digital memfasilitasi kolaborasi lintas negara dan 

budaya, yang menuntut karyawan memiliki kompetensi 

untuk beradaptasi dan berkomunikasi dengan baik. 

3. Perubahan yang Cepat 

Perubahan teknologi yang cepat memerlukan karyawan 

untuk terus memperbarui pengetahuan dan keterampilan 

mereka agar tetap relevan di pasar kerja. 

Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis Digital 

Untuk mengembangkan kompetensi karyawan di era digital, 

organisasi dapat mengambil langkah-langkah berikut: 

1. Pelatihan Berbasis Digital 

Mengadakan program pelatihan yang fokus pada 

keterampilan digital, seperti pemrograman, analisis data, 

pemasaran digital, dan keterampilan teknologi lainnya. Ini 

mendukung Tujuan 4 SDGs tentang pendidikan berkualitas. 

2. Pembelajaran Berbasis Teknologi 

Menerapkan platform e-learning yang memungkinkan 

karyawan untuk belajar secara mandiri, fleksibel, dan sesuai 

dengan kebutuhan mereka. Pembelajaran berbasis 

teknologi juga memungkinkan akses ke sumber daya dan 

pengetahuan yang lebih luas.  
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3. Mentoring dan Kolaborasi 

Membangun budaya mentoring di mana karyawan yang 

lebih berpengalaman dapat membagikan pengetahuan 

mereka kepada rekan kerja yang lebih muda. Hal ini 

meningkatkan transfer pengetahuan dan keterampilan di 

dalam organisasi. 

4. Penilaian Keterampilan Berkelanjutan 

Melakukan penilaian keterampilan secara rutin untuk 

mengidentifikasi area pengembangan dan memastikan 

bahwa karyawan memiliki kompetensi yang diperlukan 

untuk beradaptasi dengan perubahan. 

Integrasi dengan SDGs 

Manajemen pengetahuan dan pengembangan kompetensi 

karyawan dapat diintegrasikan dengan SDGs melalui: 

1. Keterlibatan dalam Inisiatif Sosial 

Mengembangkan program pelatihan yang mencakup isu-isu 

sosial, lingkungan, dan ekonomi yang terkait dengan SDGs. 

Karyawan dapat belajar tentang tanggung jawab sosial dan 

dampak mereka terhadap keberlanjutan. 

2. Kolaborasi dengan Organisasi Eksternal 

Menjalin kemitraan dengan lembaga pendidikan, organisasi 

non-pemerintah, dan komunitas untuk mengembangkan 

program pelatihan yang selaras dengan tujuan 

pembangunan berkelanjutan. 

3. Inovasi Berbasis Pengetahuan 

Mendorong inovasi yang berkelanjutan dengan 

memanfaatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan 

untuk menciptakan solusi yang mendukung SDGs, seperti 
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produk ramah lingkungan atau layanan yang meningkatkan 

kualitas hidup masyarakat. 

Manfaat Manajemen Pengetahuan dalam Pengembangan 

Kompetensi Karyawan 

1. Meningkatkan Produktivitas 

Karyawan yang memiliki akses ke pengetahuan yang 

relevan dapat bekerja lebih efisien dan efektif, 

meningkatkan produktivitas organisasi. 

2. Meningkatkan Retensi Karyawan 

Program pengembangan kompetensi yang berkelanjutan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan, 

mengurangi turnover. 

3. Mendukung Inovasi 

Manajemen pengetahuan yang baik dapat mendorong 

kreativitas dan inovasi di dalam tim, membantu organisasi 

tetap kompetitif. 

4. Kontribusi pada Pembangunan Berkelanjutan 

Dengan melatih karyawan tentang pentingnya 

keberlanjutan dan tanggung jawab sosial, organisasi 

berkontribusi pada pencapaian SDGs dan menciptakan 

dampak positif di masyarakat. 

Kesimpulan 

Manajemen pengetahuan di era digital adalah kunci untuk 

pengembangan kompetensi karyawan yang efektif dan relevan. 

Dengan mengintegrasikan praktik manajemen pengetahuan 

dengan pengembangan keterampilan digital dan tujuan SDGs, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang adaptif, 

inovatif, dan bertanggung jawab secara sosial. Hal ini tidak hanya 
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mendukung keberlanjutan organisasi tetapi juga berkontribusi 

pada pencapaian tujuan global yang lebih luas. 

E. Coaching dan Mentoring Berbasis Teknologi 

Manajemen Pengetahuan di Era Digital dalam Konteks 

Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis Digital dan SDGs 

adalah konsep yang semakin relevan seiring dengan pesatnya 

perkembangan teknologi digital dan tuntutan global untuk 

mencapai Sustainable Development Goals (SDGs). Berikut adalah 

penjelasan mengenai bagaimana manajemen pengetahuan 

dapat diintegrasikan untuk mendukung pengembangan 

kompetensi karyawan yang relevan dengan era digital dan 

berkontribusi pada pencapaian SDGs. 

Pentingnya Manajemen Pengetahuan di Era Digital 

Manajemen pengetahuan (Knowledge Management) 

merupakan proses yang sistematis untuk mengidentifikasi, 

mengembangkan, dan mendistribusikan pengetahuan dalam 

organisasi. Di era digital, manajemen pengetahuan menjadi lebih 

penting karena: 

1. Akses Informasi yang Lebih Luas 

Digitalisasi memungkinkan akses informasi yang cepat dan 

mudah, sehingga organisasi perlu mengelola pengetahuan 

agar dapat memanfaatkan informasi tersebut secara 

efektif. 

2. Kolaborasi Global 

Era digital memfasilitasi kolaborasi lintas negara dan 

budaya, yang menuntut karyawan memiliki kompetensi 

untuk beradaptasi dan berkomunikasi dengan baik. 
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3. Perubahan yang Cepat 

Perubahan teknologi yang cepat memerlukan karyawan 

untuk terus memperbarui pengetahuan dan keterampilan 

mereka agar tetap relevan di pasar kerja. 

Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis Digital 

Untuk mengembangkan kompetensi karyawan di era digital, 

organisasi dapat mengambil langkah-langkah berikut: 

1. Pelatihan Berbasis Digital 

Mengadakan program pelatihan yang fokus pada 

keterampilan digital, seperti pemrograman, analisis data, 

pemasaran digital, dan keterampilan teknologi lainnya. Ini 

mendukung Tujuan 4 SDGs tentang pendidikan berkualitas. 

2. Pembelajaran Berbasis Teknologi 

Menerapkan platform e-learning yang memungkinkan 

karyawan untuk belajar secara mandiri, fleksibel, dan sesuai 

dengan kebutuhan mereka. Pembelajaran berbasis 

teknologi juga memungkinkan akses ke sumber daya dan 

pengetahuan yang lebih luas. 

3. Mentoring dan Kolaborasi 

Membangun budaya mentoring di mana karyawan yang 

lebih berpengalaman dapat membagikan pengetahuan 

mereka kepada rekan kerja yang lebih muda. Hal ini 

meningkatkan transfer pengetahuan dan keterampilan di 

dalam organisasi. 

4. Penilaian Keterampilan Berkelanjutan 

Melakukan penilaian keterampilan secara rutin untuk 

mengidentifikasi area pengembangan dan memastikan 
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bahwa karyawan memiliki kompetensi yang diperlukan 

untuk beradaptasi dengan perubahan. 

Integrasi dengan SDGs 

Manajemen pengetahuan dan pengembangan kompetensi 

karyawan dapat diintegrasikan dengan SDGs melalui: 

1. Keterlibatan dalam Inisiatif Sosial 

Mengembangkan program pelatihan yang mencakup isu-isu 

sosial, lingkungan, dan ekonomi yang terkait dengan SDGs. 

Karyawan dapat belajar tentang tanggung jawab sosial dan 

dampak mereka terhadap keberlanjutan. 

2. Kolaborasi dengan Organisasi Eksternal 

Menjalin kemitraan dengan lembaga pendidikan, organisasi 

non-pemerintah, dan komunitas untuk mengembangkan 

program pelatihan yang selaras dengan tujuan 

pembangunan berkelanjutan. 

3. Inovasi Berbasis Pengetahuan 

Mendorong inovasi yang berkelanjutan dengan 

memanfaatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan 

untuk menciptakan solusi yang mendukung SDGs, seperti 

produk ramah lingkungan atau layanan yang meningkatkan 

kualitas hidup masyarakat. 

Manfaat Manajemen Pengetahuan dalam Pengembangan 

Kompetensi Karyawan 

1. Meningkatkan Produktivitas 

Karyawan yang memiliki akses ke pengetahuan yang 

relevan dapat bekerja lebih efisien dan efektif, 

meningkatkan produktivitas organisasi. 
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2. Meningkatkan Retensi Karyawan 

Program pengembangan kompetensi yang berkelanjutan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan, 

mengurangi turnover. 

3. Mendukung Inovasi 

Manajemen pengetahuan yang baik dapat mendorong 

kreativitas dan inovasi di dalam tim, membantu organisasi 

tetap kompetitif. 

4. Kontribusi pada Pembangunan Berkelanjutan 

Dengan melatih karyawan tentang pentingnya 

keberlanjutan dan tanggung jawab sosial, organisasi 

berkontribusi pada pencapaian SDGs dan menciptakan 

dampak positif di masyarakat. 

Kesimpulan 

Manajemen pengetahuan di era digital adalah kunci untuk 

pengembangan kompetensi karyawan yang efektif dan relevan. 

Dengan mengintegrasikan praktik manajemen pengetahuan 

dengan pengembangan keterampilan digital dan tujuan SDGs, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang adaptif, 

inovatif, dan bertanggung jawab secara sosial. Hal ini tidak hanya 

mendukung keberlanjutan organisasi tetapi juga berkontribusi 

pada pencapaian tujuan global yang lebih luas. 

F. Membangun Budaya Pembelajaran Berkelanjutan 

Membangun Budaya Pembelajaran Berkelanjutan dalam 

Konteks Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis Digital 

dan SDGs adalah suatu pendekatan yang penting dalam dunia 

kerja saat ini. Dengan kemajuan teknologi yang pesat dan 
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tuntutan pasar yang terus berubah, perusahaan perlu 

memastikan bahwa karyawan mereka memiliki keterampilan dan 

pengetahuan yang relevan. Selain itu, dengan semakin 

meningkatnya perhatian terhadap keberlanjutan, penting bagi 

organisasi untuk menyelaraskan inisiatif pembelajaran mereka 

dengan Sustainable Development Goals (SDGs). Berikut adalah 

penjelasan tentang bagaimana membangun budaya 

pembelajaran berkelanjutan dalam konteks tersebut. 

Pengertian Budaya Pembelajaran Berkelanjutan 

Budaya pembelajaran berkelanjutan merujuk pada 

lingkungan di mana pembelajaran menjadi bagian integral dari 

kehidupan sehari-hari di organisasi. Ini mencakup: 

1. Komitmen untuk Pembelajaran 

Mendorong karyawan untuk terus belajar dan 

mengembangkan keterampilan mereka. 

2. Dukungan dari Manajemen 

Manajemen harus memberikan dukungan dan sumber daya 

yang diperlukan untuk pembelajaran. 

3. Inovasi dan Adaptasi 

Menciptakan ruang bagi karyawan untuk bereksperimen 

dan berinovasi. 

Mengembangkan Kompetensi Karyawan Berbasis Digital 

Dalam era digital, perusahaan harus fokus pada 

pengembangan kompetensi digital karyawan. Beberapa langkah 

untuk mencapainya meliputi: 

1. Pelatihan Berbasis Teknologi 

Menawarkan pelatihan online dan modul pembelajaran 

berbasis teknologi untuk meningkatkan keterampilan 
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digital. Contohnya termasuk penggunaan platform 

pembelajaran seperti e-learning dan webinar. 

2. Program Mentoring dan Pembelajaran Sebaya 

Mengembangkan program mentoring di mana karyawan 

senior dapat membagikan pengetahuan dan keterampilan 

digital mereka kepada karyawan yang lebih baru atau 

kurang berpengalaman. 

3. Keterlibatan dalam Komunitas Pembelajaran 

Mendorong karyawan untuk terlibat dalam komunitas 

online yang berfokus pada pengembangan keterampilan 

digital, seperti forum atau kelompok diskusi. 

Mengintegrasikan SDGs dalam Pembelajaran 

Mengintegrasikan prinsip SDGs dalam program pembelajaran 

dapat membantu menciptakan kesadaran dan tanggung jawab 

sosial di kalangan karyawan. Beberapa strategi meliputi: 

1. Kurikulum Pembelajaran Berkelanjutan 

Mengembangkan kurikulum yang mencakup topik-topik 

terkait SDGs, seperti keberlanjutan lingkungan, keadilan 

sosial, dan praktik bisnis yang etis. 

2. Proyek Berbasis SDGs 

Menggandeng karyawan dalam proyek yang berkaitan 

dengan pencapaian SDGs, seperti program tanggung jawab 

sosial perusahaan (CSR) atau inisiatif keberlanjutan di 

tempat kerja. 

3. Peningkatan Kesadaran 

Melakukan seminar atau lokakarya untuk meningkatkan 

kesadaran tentang SDGs dan pentingnya keberlanjutan 

dalam bisnis. 
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Manfaat Budaya Pembelajaran Berkelanjutan 

1. Peningkatan Kinerja 

Karyawan yang memiliki keterampilan dan pengetahuan 

yang relevan dapat meningkatkan produktivitas dan 

kualitas kerja mereka. 

2. Adaptabilitas terhadap Perubahan 

Budaya pembelajaran yang kuat membantu organisasi 

beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan pasar dan 

teknologi. 

3. Keterlibatan Karyawan 

Karyawan yang merasa didukung dalam pengembangan diri 

mereka cenderung lebih terlibat dan loyal kepada 

perusahaan. 

4. Kontribusi terhadap SDGs 

Organisasi yang mengintegrasikan SDGs dalam 

pembelajaran berkontribusi pada pencapaian tujuan global 

dan menciptakan dampak positif di masyarakat. 

Contoh Praktik Terbaik 

1. Google 

Google menawarkan berbagai program pembelajaran untuk 

karyawan mereka, termasuk akses ke kursus online dan 

inisiatif untuk meningkatkan keterampilan digital. Mereka 

juga berkomitmen untuk keberlanjutan, dengan berbagai 

proyek yang mendukung SDGs. 

2. Unilever 

Unilever telah mengintegrasikan prinsip keberlanjutan 

dalam setiap aspek bisnis mereka, termasuk 

pengembangan kompetensi karyawan. Mereka 
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menyelenggarakan pelatihan tentang keberlanjutan dan 

etika bisnis untuk semua karyawan. 

3. Microsoft 

Microsoft memiliki program "Skills for Jobs" yang bertujuan 

untuk meningkatkan keterampilan digital di seluruh dunia, 

sekaligus berkomitmen untuk mencapai SDGs melalui 

inovasi dan keberlanjutan. 

Kesimpulan 

Membangun budaya pembelajaran berkelanjutan dalam 

konteks pengembangan kompetensi karyawan berbasis digital 

dan SDGs adalah langkah strategis yang tidak hanya 

meningkatkan keterampilan individu tetapi juga berkontribusi 

pada keberlanjutan organisasi dan masyarakat. Dengan 

mengadopsi pendekatan ini, perusahaan dapat memastikan 

bahwa mereka tidak hanya beradaptasi dengan perubahan 

zaman, tetapi juga berperan aktif dalam menciptakan masa 

depan yang lebih baik. 

G. Evaluasi Efektivitas Program Pengembangan Kompetensi 

Evaluasi efektivitas program pengembangan kompetensi 

dalam konteks pengembangan kompetensi karyawan berbasis 

digital dan SDGs merupakan aspek penting bagi perusahaan yang 

ingin memastikan bahwa investasi dalam pelatihan dan 

pengembangan karyawan memberikan hasil yang diharapkan, 

serta sejalan dengan tujuan pembangunan berkelanjutan. 

Berikut adalah kerangka evaluasi yang dapat digunakan untuk 

menilai efektivitas program tersebut. 
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Tujuan Evaluasi 

Evaluasi bertujuan untuk: 

1. Menilai dampak program pelatihan terhadap keterampilan 

dan kompetensi karyawan. 

2. Mengidentifikasi sejauh mana program berkontribusi 

terhadap pencapaian SDGs. 

3. Mengukur kepuasan karyawan terhadap program pelatihan. 

4. Menilai relevansi materi pelatihan dengan kebutuhan 

industri dan organisasi. 

Metodologi Evaluasi 

1. Desain Evaluasi 

• Kuantitatif: Menggunakan kuesioner untuk 

mengumpulkan data tentang peningkatan keterampilan, 

kepuasan, dan kontribusi terhadap SDGs. 

• Kualitatif: Melakukan wawancara mendalam dan diskusi 

kelompok terfokus (FGD) untuk mendapatkan wawasan 

mendalam tentang pengalaman karyawan. 

2. Indikator Evaluasi 

• Peningkatan Keterampilan 

Mengukur perubahan dalam pengetahuan dan 

keterampilan sebelum dan sesudah pelatihan 

menggunakan alat penilaian, seperti ujian atau penilaian 

kinerja. 

• Relevansi dengan SDGs 

1) Menganalisis sejauh mana program pelatihan 

berkontribusi pada SDGs yang relevan (misalnya, 
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Pendidikan Berkualitas, Pekerjaan Layak, dan 

Pertumbuhan Ekonomi). 

2) Mengidentifikasi keterampilan yang diperlukan 

untuk mendukung tujuan SDGs, seperti 

keterampilan digital, kolaborasi, dan pemecahan 

masalah. 

• Kepuasan Karyawan 

1) Mengukur tingkat kepuasan karyawan terhadap 

program pelatihan melalui survei. 

2) Mencari umpan balik tentang materi pelatihan, 

pengajar, dan relevansi pelatihan dengan pekerjaan 

sehari-hari. 

• Dampak pada Kinerja Organisasi 

1) Mengukur dampak program pelatihan terhadap 

kinerja individu dan tim, serta kontribusi terhadap 

tujuan organisasi. 

2) Menggunakan indikator kinerja karyawan, seperti 

produktivitas, inovasi, dan retensi karyawan. 

Proses Evaluasi 

1. Pengumpulan Data 

Melakukan survei dan wawancara pada berbagai tahap, 

yaitu sebelum pelatihan, segera setelah pelatihan, dan 

beberapa bulan setelah pelatihan untuk mengukur dampak 

jangka panjang. 

2. Analisis Data 

Menggunakan analisis statistik untuk data kuantitatif dan 

analisis tematik untuk data kualitatif guna menarik 

kesimpulan dari hasil yang diperoleh. 
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3. Laporan Hasil 

Menyusun laporan evaluasi yang mencakup temuan, 

analisis, dan rekomendasi untuk perbaikan program di masa 

mendatang. 

Contoh Implementasi 

1. Perusahaan Teknologi 

Sebuah perusahaan teknologi yang melaksanakan program 

pelatihan keterampilan digital untuk meningkatkan 

kemampuan karyawan dalam penggunaan alat digital dan 

teknologi baru. Program ini juga berfokus pada bagaimana 

teknologi dapat mendukung pencapaian SDGs, seperti 

efisiensi energi dan pengurangan limbah. 

2. Perusahaan Manufaktur 

Sebuah perusahaan manufaktur mengadakan pelatihan 

tentang praktik berkelanjutan dalam proses produksi. 

Evaluasi dilakukan untuk menilai dampak pelatihan 

terhadap pengurangan limbah dan efisiensi energi, yang 

berkaitan dengan SDG 12 (Konsumsi dan Produksi yang 

Bertanggung Jawab). 

Kesimpulan dan Rekomendasi 

Evaluasi efektivitas program pengembangan kompetensi 

berbasis digital dan SDGs sangat penting untuk memastikan 

bahwa program tersebut relevan dan berdampak. Berdasarkan 

hasil evaluasi, perusahaan dapat: 

1. Menyesuaikan program pelatihan untuk lebih fokus pada 

keterampilan yang diperlukan untuk mendukung SDGs. 



198 
 

2. Mengembangkan metode pembelajaran yang lebih 

interaktif dan berbasis praktik untuk meningkatkan 

keterlibatan karyawan. 

3. Mengalokasikan sumber daya untuk pelatihan lanjutan dan 

pengembangan berkelanjutan. 

A. Studi Kasus 

Studi Kasus: Pengembangan Kompetensi Karyawan Berbasis 

Digital dan SDGs 

Latar Belakang 

Dalam era digital dan berkelanjutan ini, banyak perusahaan 

beralih ke metode digital dalam mengembangkan kompetensi 

karyawan. Selain meningkatkan keterampilan, pengembangan ini 

juga membantu perusahaan berkontribusi pada Sustainable 

Development Goals (SDGs) yang dicanangkan oleh PBB. 

Pengembangan kompetensi karyawan yang berbasis digital dan 

mendukung SDGs tidak hanya membantu mencapai tujuan 

perusahaan tetapi juga berkontribusi pada pembangunan 

berkelanjutan, terutama pada tujuan seperti pendidikan 

berkualitas, pekerjaan layak, dan inovasi industri. 

Tujuan 

Studi kasus ini bertujuan untuk menggambarkan bagaimana 

perusahaan mengintegrasikan teknologi digital dalam 

pengembangan kompetensi karyawan dengan orientasi pada 

SDGs, serta dampaknya bagi karyawan dan perusahaan. 

Contoh Studi Kasus 

Perusahaan ABC adalah perusahaan multinasional yang 

bergerak di bidang manufaktur. Perusahaan ini berkomitmen 

untuk mengembangkan kompetensi karyawan secara 
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berkelanjutan dengan menggunakan teknologi digital, sekaligus 

mendukung SDGs. Langkah-langkah yang diambil sebagai 

berikut: 

Penggunaan Platform E-learning 

Perusahaan meluncurkan platform e-learning yang 

menyediakan kursus dalam berbagai bidang, seperti manajemen 

waktu, komunikasi, dan keterampilan teknis. Konten pelatihan 

disesuaikan dengan kebutuhan SDGs, terutama dalam hal 

keterampilan inovasi, keberlanjutan, dan inklusi. 

Program Pelatihan Keterampilan Digital 

Selain kursus umum, perusahaan menyediakan pelatihan 

khusus untuk keterampilan digital seperti analisis data, 

pemasaran digital, dan pemrograman. Ini bertujuan untuk 

meningkatkan kemampuan karyawan dalam memanfaatkan 

teknologi guna meningkatkan efisiensi kerja. 

Sistem Penilaian Berbasis Kompetensi 

Untuk mengukur hasil dari pengembangan kompetensi, 

perusahaan menerapkan sistem penilaian berbasis kompetensi 

dengan menggunakan alat analitik digital. Hal ini membantu 

perusahaan dalam memantau perkembangan karyawan secara 

real-time dan menyelaraskan hasil pelatihan dengan indikator 

keberlanjutan. 

Pengembangan Program Kerja yang Mendukung SDGs 

Dalam rangka mendukung SDGs, perusahaan mendorong 

karyawan untuk ikut serta dalam proyek yang berfokus pada 

keberlanjutan, seperti proyek pengurangan limbah, efisiensi 

energi, dan kesetaraan gender. Hasil dari proyek ini kemudian 

diintegrasikan ke dalam pelatihan sebagai studi kasus nyata. 
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Hasil yang Dicapai 

1. Peningkatan Kompetensi Karyawan 

Berdasarkan hasil penilaian kompetensi, sekitar 80% 

karyawan melaporkan peningkatan dalam keterampilan 

digital. Karyawan merasa lebih percaya diri dan memiliki 

keterampilan yang lebih relevan dengan kebutuhan pasar 

saat ini. 

2. Dampak Sosial Positif 

Dengan fokus pada SDGs, perusahaan berhasil mengurangi 

limbah operasional sebesar 30% dalam satu tahun. Selain 

itu, terjadi peningkatan partisipasi perempuan dalam peran 

teknis dan manajerial, mendukung tujuan kesetaraan 

gender. 

3. Efisiensi dan Produktivitas Meningkat 

Pemanfaatan teknologi dalam pelatihan membuat 

karyawan lebih produktif dan efisien, mengurangi biaya 

pelatihan secara signifikan dibandingkan metode 

konvensional. 

Kesimpulan 

Pengembangan kompetensi karyawan berbasis digital yang 

mendukung SDGs dapat memberikan dampak positif bagi 

perusahaan dan masyarakat. Selain meningkatkan keterampilan 

dan produktivitas karyawan, pendekatan ini juga membantu 

perusahaan dalam mencapai tujuan-tujuan keberlanjutan. 
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BAB 8 

KEPEMIMPINAN DIGITAL DAN GREEN DALAM MSDM 

A. Karakteristik Kepemimpinan di Era Digital 

Kepemimpinan di era digital, terutama dalam konteks 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang berfokus pada 

prinsip-prinsip green atau ramah lingkungan, memiliki 

karakteristik khusus. Berikut adalah beberapa karakteristik 

utama dari kepemimpinan digital dalam konteks ini: 

Keterhubungan dan Kolaborasi 

Kepemimpinan digital mendorong keterhubungan dan 

kolaborasi antara tim, baik secara internal maupun eksternal. 

Pemimpin perlu memanfaatkan teknologi digital untuk 

membangun jaringan yang luas dan berkolaborasi dengan 

berbagai pihak untuk mencapai tujuan organisasi. 

Inovasi Berkelanjutan 

Pemimpin digital harus mendorong inovasi yang 

berkelanjutan, terutama dalam praktik ramah lingkungan. 

Mereka harus mampu menciptakan budaya yang mendukung 

eksperimen dan pengembangan solusi baru yang berfokus pada 

keberlanjutan dan efisiensi sumber daya. 

Fleksibilitas dan Adaptabilitas 

Di era digital, perubahan terjadi dengan cepat. Pemimpin 

perlu memiliki kemampuan untuk beradaptasi dengan cepat 

terhadap perubahan teknologi dan pasar, serta mampu 

merespons tantangan baru dengan strategi yang tepat. 
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Kepemimpinan Berbasis Data 

Pemimpin digital menggunakan data dan analitik untuk 

membuat keputusan yang lebih baik. Ini termasuk memantau 

kinerja, mengevaluasi hasil, dan menyesuaikan strategi 

berdasarkan wawasan yang diperoleh dari data. 

Kesadaran Lingkungan 

Kepemimpinan yang baik dalam konteks green MSDM tidak 

hanya berfokus pada keuntungan finansial, tetapi juga pada 

dampak lingkungan dari keputusan bisnis. Pemimpin perlu 

menunjukkan komitmen terhadap praktik berkelanjutan dan 

mendorong karyawan untuk berpartisipasi dalam inisiatif 

lingkungan. 

Pemberdayaan Karyawan 

Pemimpin digital harus memberdayakan karyawan untuk 

berinovasi dan mengambil inisiatif. Mereka harus menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung pembelajaran dan 

perkembangan pribadi, memungkinkan karyawan untuk 

berkontribusi secara maksimal terhadap tujuan organisasi. 

Komunikasi Terbuka dan Transparan 

Kepemimpinan digital menekankan pentingnya komunikasi 

yang terbuka dan transparan. Pemimpin harus mampu 

berkomunikasi dengan jelas dan terbuka mengenai visi, tujuan, 

dan tantangan yang dihadapi organisasi.  
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B. Kepemimpinan Berbasis Green: Definisi dan Contoh 

Definisi 

Kepemimpinan berbasis green (green leadership) adalah 

pendekatan kepemimpinan yang menekankan keberlanjutan 

lingkungan dan tanggung jawab sosial dalam pengambilan 

keputusan. Pemimpin yang menerapkan konsep ini berfokus 

pada praktik yang ramah lingkungan, efisiensi sumber daya, dan 

pengembangan organisasi yang berkelanjutan. Kepemimpinan 

ini mendorong tim untuk mengadopsi pola pikir hijau, 

meningkatkan kesadaran lingkungan, dan bertindak secara 

proaktif untuk mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan. 

Contoh dalam Konteks Kepemimpinan Digital dan Green dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

1. Implementasi Teknologi Ramah Lingkungan 

Pemimpin dapat mendorong penggunaan teknologi yang 

mengurangi jejak karbon perusahaan, seperti sistem 

manajemen energi yang efisien, platform digital untuk 

mengurangi penggunaan kertas, atau alat kolaborasi online 

untuk meminimalkan perjalanan. 

2. Pengembangan Program Kesejahteraan Karyawan 

Kepemimpinan berbasis green dapat mencakup 

pengembangan program yang mendukung kesehatan dan 

kesejahteraan karyawan dengan mempromosikan 

keseimbangan kerja-hidup, akses ke sumber daya hijau, dan 

inisiatif yang mengurangi stres. 

3. Keterlibatan Karyawan dalam Inisiatif Hijau 

Pemimpin digital dapat melibatkan karyawan dalam proyek-

proyek keberlanjutan, seperti pengelolaan limbah, 
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pengurangan energi, atau program penghijauan. Ini 

meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap 

keberlanjutan. 

4. Pelatihan dan Pendidikan 

Menyediakan pelatihan untuk karyawan mengenai 

pentingnya keberlanjutan, serta penggunaan alat digital 

yang mendukung inisiatif hijau, seperti software untuk 

pemantauan dampak lingkungan. 

Dengan memahami konsep kepemimpinan berbasis green, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya 

berkelanjutan, tetapi juga berorientasi pada kesejahteraan 

karyawan dan kinerja jangka panjang. 

C. Pemimpin sebagai Agen Perubahan Lingkungan 

Pemimpin sebagai agen perubahan lingkungan dalam 

konteks kepemimpinan digital dan green dalam Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) memainkan peran yang krusial 

dalam mendorong keberlanjutan dan inovasi di tempat kerja. 

Berikut adalah penjelasan lebih lanjut mengenai hal ini: 

1. Peran Pemimpin dalam Inovasi 

Pemimpin yang efektif dalam konteks digital dan green 

harus mampu menginspirasi tim untuk berinovasi dan 

menerapkan praktik-praktik yang ramah lingkungan. 

Mereka harus menunjukkan visi yang jelas tentang 

bagaimana teknologi digital dapat digunakan untuk 

mendukung keberlanjutan, seperti melalui penggunaan 

data untuk efisiensi energi atau pengurangan limbah.  
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2. Penerapan Teknologi Digital 

Dalam era digital, pemimpin harus mengadopsi dan 

memanfaatkan teknologi seperti analitik data, AI, dan 

sistem informasi untuk meningkatkan pengambilan 

keputusan dan mengoptimalkan proses bisnis. Ini juga 

termasuk penggunaan platform digital untuk kolaborasi dan 

komunikasi yang lebih efisien, yang dapat mempercepat 

proses perubahan menuju praktik bisnis yang lebih 

berkelanjutan. 

3. Mendorong Budaya Keberlanjutan 

Pemimpin harus menanamkan budaya keberlanjutan di 

dalam organisasi. Ini mencakup pengembangan kebijakan 

yang mendukung praktik ramah lingkungan, pelatihan 

karyawan tentang pentingnya keberlanjutan, serta 

mempromosikan tanggung jawab sosial di antara staf. 

4. Komunikasi dan Keterlibatan Stakeholder 

Pemimpin perlu berkomunikasi secara efektif dengan 

semua pemangku kepentingan, termasuk karyawan, 

pelanggan, dan komunitas lokal. Keterlibatan aktif dalam 

dialog tentang keberlanjutan dan teknologi digital dapat 

menciptakan dukungan yang lebih besar untuk inisiatif yang 

diambil. 

5. Mengelola Perubahan 

Dalam konteks kepemimpinan digital, pemimpin perlu 

memiliki keterampilan dalam mengelola perubahan yang 

cepat dan sering kali disruptif. Mereka harus mampu 

menavigasi tantangan yang muncul dari penerapan 
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teknologi baru sambil memastikan bahwa tujuan 

keberlanjutan tetap tercapai. 

Kesimpulan 

Pemimpin sebagai agen perubahan lingkungan memiliki 

tanggung jawab yang besar dalam menciptakan budaya dan 

praktik yang mendukung keberlanjutan dalam organisasi. Melalui 

penerapan teknologi digital dan pendekatan hijau, mereka dapat 

mendorong inovasi dan mengelola perubahan secara efektif 

untuk mencapai tujuan keberlanjutan. 

D. Pengembangan Pemimpin Masa Depan untuk Dunia Digital 

dan Hijau 

Pengembangan Pemimpin Masa Depan untuk Dunia Digital 

dan Hijau dalam konteks Kepemimpinan Digital dan Green dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) mencakup 

pendekatan strategis untuk menciptakan pemimpin yang 

mampu menghadapi tantangan era digital dan mempromosikan 

keberlanjutan lingkungan. Berikut adalah beberapa aspek 

penting dari pengembangan ini: 

Kepemimpinan Digital 

1. Keterampilan Digital 

Pemimpin harus memiliki pemahaman mendalam tentang 

teknologi digital dan analitik data. Ini termasuk kemampuan 

untuk memanfaatkan teknologi informasi untuk 

meningkatkan efisiensi operasional dan pengambilan 

keputusan.  
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2. Transformasi Digital 

Pemimpin perlu menjadi agen perubahan yang 

memfasilitasi transformasi digital dalam organisasi, 

termasuk adopsi alat dan proses baru yang mendukung 

inovasi. 

3. Kepemimpinan Jarak Jauh 

Dengan meningkatnya kerja jarak jauh, pemimpin harus 

mengembangkan keterampilan untuk memimpin tim yang 

tersebar secara geografis dan menciptakan budaya 

organisasi yang inklusif dan kolaboratif. 

Kepemimpinan Hijau 

1. Kesadaran Lingkungan 

Pemimpin harus mengembangkan kesadaran akan isu-isu 

lingkungan dan bagaimana keputusan bisnis dapat 

mempengaruhi keberlanjutan. 

2. Strategi Berkelanjutan 

Pemimpin perlu mengintegrasikan praktik berkelanjutan 

dalam strategi organisasi, termasuk pengurangan limbah, 

efisiensi energi, dan penggunaan sumber daya yang 

bertanggung jawab. 

3. Pengembangan SDM Berkelanjutan 

Pemimpin harus mampu mendorong pengembangan 

karyawan yang berfokus pada keberlanjutan, termasuk 

pelatihan dan pengembangan keterampilan yang 

mendukung praktik hijau. 
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Integrasi Kepemimpinan Digital dan Hijau dalam MSDM 

1. Rekrutmen dan Seleksi 

Mengadopsi proses rekrutmen yang mencari individu 

dengan keterampilan digital dan kesadaran lingkungan. 

2. Pelatihan dan Pengembangan 

Menyediakan program pelatihan yang menggabungkan 

aspek digital dan hijau, membantu karyawan untuk 

mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk 

bekerja dalam lingkungan yang berkelanjutan dan 

terhubung secara digital. 

3. Kinerja dan Evaluasi 

Menerapkan KPI (Key Performance Indicators) yang 

mencerminkan keberhasilan dalam inisiatif digital dan hijau, 

termasuk dampak lingkungan dari kegiatan bisnis. 

Dengan memadukan kepemimpinan digital dan hijau dalam 

MSDM, organisasi tidak hanya dapat mempersiapkan pemimpin 

masa depan yang kompeten tetapi juga berkontribusi pada 

pembangunan berkelanjutan yang lebih luas. 

E. Kepemimpinan Etis dan Berkelanjutan dalam MSDM 

Kepemimpinan Etis dan Berkelanjutan dalam Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam konteks Kepemimpinan 

Digital dan Green merujuk pada pendekatan kepemimpinan yang 

tidak hanya fokus pada pencapaian tujuan organisasi, tetapi juga 

mempertimbangkan dampak sosial, lingkungan, dan etika dari 

keputusan yang diambil. 
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Kepemimpinan Etis dalam MSDM 

Kepemimpinan etis dalam MSDM menekankan pentingnya 

integritas, transparansi, dan keadilan dalam pengambilan 

keputusan. Pemimpin yang etis berusaha menciptakan budaya 

organisasi yang mendukung nilai-nilai moral, termasuk: 

1. Transparansi 

Memberikan informasi yang jelas dan jujur kepada semua 

pemangku kepentingan. 

2. Tanggung jawab sosial 

Mempertimbangkan dampak keputusan terhadap 

masyarakat dan lingkungan. 

3. Keterlibatan 

Mengajak karyawan untuk terlibat dalam proses 

pengambilan keputusan yang mempengaruhi mereka. 

Kepemimpinan Berkelanjutan dalam MSDM 

Kepemimpinan berkelanjutan berfokus pada menciptakan 

nilai jangka panjang bagi organisasi dan masyarakat. Aspek-

aspek penting dari kepemimpinan berkelanjutan dalam MSDM 

meliputi: 

1. Pembangunan Karyawan 

Mengembangkan keterampilan dan kompetensi karyawan 

untuk memastikan keberlanjutan organisasi. 

2. Inovasi 

Mendorong inovasi dalam produk, layanan, dan proses yang 

mendukung keberlanjutan lingkungan. 

3. Kesejahteraan Karyawan 

Memastikan kesejahteraan fisik dan mental karyawan 

sebagai bagian dari strategi keberlanjutan. 
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Kepemimpinan Digital dalam MSDM 

Kepemimpinan digital melibatkan penggunaan teknologi 

untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam MSDM. Hal 

ini mencakup: 

1. Penggunaan Alat Digital 

Mengimplementasikan alat dan platform digital untuk 

komunikasi, kolaborasi, dan manajemen kinerja. 

2. Data dan Analitik 

Menggunakan data untuk mengambil keputusan yang lebih 

baik dalam pengelolaan SDM. 

3. Fleksibilitas 

Menerapkan model kerja yang fleksibel, termasuk kerja 

jarak jauh, untuk mendukung keseimbangan kerja-hidup. 

Kepemimpinan Green dalam MSDM 

Kepemimpinan green berfokus pada keberlanjutan 

lingkungan dan menciptakan budaya organisasi yang peduli 

terhadap isu-isu lingkungan. Ini termasuk: 

1. Praktik Ramah Lingkungan 

Mendorong inisiatif yang mengurangi dampak lingkungan 

organisasi, seperti pengurangan limbah dan efisiensi energi. 

2. Kesadaran Lingkungan 

Mendidik karyawan tentang pentingnya keberlanjutan 

lingkungan dan bagaimana mereka dapat berkontribusi. 

3. Partisipasi dalam Komunitas 

Berpartisipasi dalam program-program yang mendukung 

keberlanjutan lokal dan global. 
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Kesimpulan 

Kepemimpinan etis dan berkelanjutan dalam MSDM, dengan 

fokus pada kepemimpinan digital dan green, sangat penting 

untuk mencapai tujuan organisasi yang bertanggung jawab dan 

berkelanjutan. Pemimpin perlu mengintegrasikan nilai-nilai etika 

dan lingkungan dalam setiap aspek pengelolaan sumber daya 

manusia untuk memastikan keberlangsungan dan keberhasilan 

organisasi di masa depan. 

F. Tantangan Kepemimpinan dalam Organisasi Digital 

Tantangan kepemimpinan dalam organisasi digital, 

khususnya dalam konteks kepemimpinan digital dan green dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), meliputi beberapa 

aspek kunci yang penting untuk dipahami. Berikut adalah 

penjelasan mengenai tantangan tersebut beserta sumber 

pustakanya: 

Adaptasi terhadap Teknologi Baru 

Kepemimpinan digital memerlukan pemahaman mendalam 

tentang teknologi baru, termasuk big data, kecerdasan buatan, 

dan teknologi blockchain. Pemimpin harus mampu 

mengintegrasikan teknologi ini dalam proses bisnis dan budaya 

organisasi. Tantangan muncul ketika pemimpin tidak memiliki 

keterampilan yang diperlukan atau kesulitan dalam mengubah 

pola pikir tim mereka. 

Membangun Budaya Organisasi yang Berkelanjutan 

Dalam konteks kepemimpinan green, pemimpin harus 

mendorong budaya yang mengedepankan keberlanjutan dan 

tanggung jawab sosial. Mereka harus menginspirasi anggota tim 
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untuk berkontribusi pada tujuan keberlanjutan, meskipun sering 

kali terdapat resistensi terhadap perubahan dan skeptisisme 

tentang dampak inisiatif hijau. 

Kepemimpinan Jarak Jauh 

Organisasi digital seringkali bekerja dalam lingkungan yang 

terdistribusi, di mana tim tidak selalu berada di lokasi fisik yang 

sama. Pemimpin harus menemukan cara untuk memotivasi dan 

berkomunikasi secara efektif dengan tim jarak jauh, menjaga 

keterlibatan dan produktivitas, serta memfasilitasi kolaborasi. 

Pengelolaan Kinerja dan Pengembangan SDM 

Pemimpin harus mampu menyesuaikan strategi pengelolaan 

kinerja dengan lingkungan digital yang dinamis. Ini mencakup 

penggunaan alat digital untuk memantau kinerja, memberikan 

umpan balik, dan menciptakan jalur pengembangan karir yang 

jelas, serta memastikan bahwa semua anggota tim merasa 

dihargai dan termotivasi. 

Etika dan Keberagaman 

Kepemimpinan digital juga harus mempertimbangkan isu 

etika, terutama dalam penggunaan data dan teknologi. 

Pemimpin perlu memastikan bahwa praktik-praktik yang 

diterapkan tidak hanya efektif tetapi juga etis. Selain itu, 

keberagaman dalam tim harus dijaga dan dihargai untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. 

Tantangan kepemimpinan dalam organisasi digital sangat 

kompleks dan membutuhkan pendekatan yang strategis serta 

inovatif untuk menghadapinya, terutama dalam kerangka kerja 

yang berkelanjutan. 
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G. Kepemimpinan Transformasional untuk SDGs 

Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan 

kepemimpinan yang berfokus pada perubahan dan inovasi, di 

mana pemimpin berusaha untuk menginspirasi dan memotivasi 

pengikutnya untuk mencapai tujuan bersama. Dalam konteks 

Sustainable Development Goals (SDGs), kepemimpinan 

transformasional sangat relevan karena dapat mendorong 

implementasi inisiatif yang berkelanjutan dan inovatif.  

Berikut adalah penjelasan mengenai kepemimpinan 

transformasional dalam konteks kepemimpinan digital dan hijau 

dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM): 

Kepemimpinan Transformasional dan SDGs 

1. Inovasi untuk Keberlanjutan 

Pemimpin transformasional mampu mendorong inovasi 

yang mendukung pencapaian SDGs, seperti pengembangan 

produk dan layanan ramah lingkungan. 

2. Pemberdayaan Tim 

Dengan memberdayakan anggota tim, pemimpin dapat 

menciptakan budaya kolaborasi yang mendukung inisiatif 

keberlanjutan. 

Kepemimpinan Digital 

1. Pemanfaatan Teknologi 

Pemimpin digital menggunakan teknologi informasi untuk 

meningkatkan efisiensi dan transparansi dalam organisasi, 

yang sejalan dengan beberapa tujuan SDGs seperti tujuan 9 

(industri, inovasi, dan infrastruktur) dan tujuan 12 (konsumsi 

dan produksi yang bertanggung jawab).  
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2. Adaptasi terhadap Perubahan 

Pemimpin yang baik mampu beradaptasi dengan 

perubahan teknologi dan menciptakan strategi yang 

relevan untuk menghadapi tantangan baru, termasuk dalam 

bidang keberlanjutan. 

Kepemimpinan Hijau 

1. Komitmen terhadap Lingkungan 

Pemimpin hijau menempatkan keberlanjutan lingkungan 

sebagai prioritas dalam strategi bisnis, yang berkaitan 

dengan SDGs, terutama tujuan 13 (penanganan perubahan 

iklim) dan tujuan 15 (ekosistem daratan). 

2. Pengembangan SDM Berkelanjutan 

Melalui pelatihan dan pengembangan, pemimpin hijau 

menciptakan sumber daya manusia yang peka terhadap isu-

isu lingkungan. 

Integrasi dalam MSDM 

1. Rekrutmen dan Retensi 

Mengadopsi praktik perekrutan yang mendukung 

keberlanjutan dan nilai-nilai digital. 

2. Pengembangan Keterampilan 

Fokus pada pengembangan keterampilan yang relevan 

dengan kebutuhan teknologi dan keberlanjutan. 

3. Budaya Organisasi 

Membangun budaya organisasi yang mendukung inisiatif 

keberlanjutan dan inovasi. 

Dengan memahami kepemimpinan transformasional dalam 

konteks kepemimpinan digital dan hijau, organisasi dapat lebih 
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baik dalam mendukung pencapaian SDGs melalui inovasi, 

pemberdayaan, dan komitmen terhadap keberlanjutan. 

Studi Kasus 

Berikut adalah contoh studi kasus mengenai Kepemimpinan 

Digital dan Kepemimpinan Green dalam Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM): 

Studi kasus: Kepemimpinan Digital dan Kepemimpinan Green 

Perusahaan XYZ 

Latar Belakang 

Perusahaan Teknologi XYZ menghadapi tantangan dalam 

mengelola tenaga kerja yang tersebar di berbagai lokasi. Mereka 

harus memastikan semua karyawan memiliki akses yang sama 

terhadap informasi dan dapat berkolaborasi secara efektif 

meskipun jarak fisik. 

Langkah-Langkah yang Dilakukan: 

1. Implementasi Teknologi Digital 

XYZ mengadopsi alat kolaborasi digital seperti platform 

komunikasi tim, cloud storage, dan perangkat lunak 

manajemen proyek untuk memungkinkan karyawan bekerja 

dari jarak jauh secara efisien. 

2. Pemimpin Digital (Digital Leaders) 

Perusahaan melatih para pemimpin untuk memiliki 

keterampilan digital, sehingga mereka dapat mengelola tim 

jarak jauh dan mengoptimalkan teknologi untuk 

mendorong produktivitas dan keterlibatan karyawan.  



218 
 

3. Pengembangan Keterampilan Digital Karyawan 

XYZ juga fokus pada pelatihan karyawan untuk menguasai 

keterampilan digital baru agar dapat beradaptasi dengan 

perubahan teknologi yang cepat. 

Hasil 

Implementasi teknologi digital meningkatkan produktivitas, 

efisiensi kerja, dan kepuasan karyawan, terutama bagi mereka 

yang bekerja dari jarak jauh. Kepemimpinan digital yang efektif 

juga mendorong inovasi dan fleksibilitas dalam organisasi. 

Studi Kasus Kepemimpinan Green dalam MSDM Perusahaan 

Manufaktur ABC 

Latar Belakang 

Perusahaan manufaktur ini ingin menjadi lebih ramah 

lingkungan dan berkelanjutan untuk menarik pelanggan yang 

peduli lingkungan dan juga untuk memenuhi regulasi pemerintah 

terkait lingkungan. 

Langkah-Langkah yang Dilakukan 

1. Pengadopsian Prinsip-Prinsip Kepemimpinan Green 

Pemimpin perusahaan menetapkan visi ramah lingkungan 

yang kuat dan membimbing karyawan untuk menerapkan 

praktik-praktik keberlanjutan dalam operasi sehari-hari. 

2. Pelatihan Karyawan dalam Kesadaran Lingkungan 

ABC melakukan pelatihan rutin untuk karyawan mengenai 

pentingnya lingkungan dan bagaimana mereka dapat 

berkontribusi, seperti pengurangan limbah dan 

penghematan energi.  
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3. Kebijakan Green HRM 

HRD menerapkan kebijakan yang mendukung 

keberlanjutan, misalnya memprioritaskan perekrutan 

karyawan yang memiliki komitmen terhadap nilai-nilai 

ramah lingkungan dan menciptakan program penghargaan 

bagi karyawan yang berkontribusi dalam inisiatif hijau. 

Hasil 

Perusahaan berhasil mengurangi penggunaan energi dan 

limbah, serta mendapatkan sertifikasi ramah lingkungan yang 

meningkatkan reputasinya. Karyawan merasa lebih bangga 

bekerja di perusahaan yang peduli pada keberlanjutan, 

meningkatkan motivasi dan loyalitas mereka. 

Poin-Poin Penting yang Dapat Diambil 

1. Kepemimpinan Digital memungkinkan perusahaan untuk 

beradaptasi dengan kebutuhan era digital, terutama dalam 

mengelola tim yang tersebar dan menciptakan budaya kerja 

yang fleksibel. 

2. Kepemimpinan Green mendorong perusahaan untuk 

berkomitmen pada keberlanjutan dan mendukung 

keseimbangan ekosistem, yang tidak hanya baik bagi 

lingkungan tetapi juga membangun citra perusahaan yang 

positif di mata karyawan dan publik. 

Studi kasus ini menunjukkan bahwa kepemimpinan dalam 

MSDM dapat memainkan peran strategis dalam menjawab 

tuntutan era digital sekaligus berkontribusi pada keberlanjutan 

lingkungan. 
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BAB 9 

KESEJAHTERAAN KARYAWAN DALAM EKOSISTEM 

DIGITAL DAN GREEN 

A. Kesejahteraan Karyawan: Perspektif Digital dan Green 

Kesejahteraan karyawan menjadi fokus penting dalam 

manajemen sumber daya manusia, terutama di era digital dan 

green economy. Kesejahteraan ini mencakup aspek fisik, mental, 

sosial, dan emosional yang berkontribusi pada produktivitas dan 

kepuasan kerja karyawan. Berikut adalah penjelasan mengenai 

kesejahteraan karyawan dari perspektif digital dan green: 

Perspektif Digital 

1. Kesejahteraan Mental dan Emosional 

Penggunaan teknologi digital seperti aplikasi kesehatan 

mental dan platform komunikasi dapat membantu 

karyawan mengelola stres dan meningkatkan kesejahteraan 

emosional. Program pelatihan digital juga membantu 

karyawan merasa lebih percaya diri dan kompeten dalam 

menggunakan alat-alat baru. 

2. Fleksibilitas Kerja 

Teknologi digital memungkinkan fleksibilitas dalam jam 

kerja dan lokasi, yang dapat meningkatkan keseimbangan 

kerja-hidup. Karyawan dapat bekerja dari rumah atau lokasi 

yang nyaman, yang berdampak positif pada kesejahteraan 

mereka. 

3. Kolaborasi dan Keterlibatan 

Platform digital memfasilitasi kolaborasi yang lebih baik 

antar karyawan, meningkatkan keterlibatan dan dukungan 
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sosial. Hal ini penting untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang positif. 

Perspektif Green 

1. Kesadaran Lingkungan 

Perusahaan yang menerapkan praktik ramah lingkungan 

dapat meningkatkan kebanggaan karyawan dan 

memberikan rasa tujuan yang lebih besar. Karyawan yang 

merasa bekerja untuk perusahaan yang berkomitmen 

terhadap keberlanjutan cenderung lebih termotivasi. 

2. Kesehatan Fisik 

Inisiatif green seperti ruang kerja yang ramah lingkungan 

dan penggunaan bahan-bahan yang berkelanjutan dapat 

meningkatkan kesehatan fisik karyawan. Misalnya, desain 

kantor yang baik dan penggunaan pencahayaan alami dapat 

mengurangi stres dan meningkatkan produktivitas. 

3. Program Kesejahteraan 

Perusahaan dapat mengimplementasikan program 

kesejahteraan yang berfokus pada aktivitas berkelanjutan, 

seperti bersepeda ke tempat kerja atau program 

penghijauan, yang mendukung kesehatan karyawan 

sekaligus berkontribusi pada lingkungan. 

Melalui pendekatan digital dan green, perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan 

karyawan secara holistik, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kinerja organisasi.  
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B. Program Kesejahteraan Berbasis Teknologi 

Pengertian Program Kesejahteraan Berbasis Teknologi 

Program kesejahteraan berbasis teknologi merujuk pada 

inisiatif yang memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan 

kesejahteraan karyawan. Ini mencakup penggunaan aplikasi, 

platform digital, dan alat teknologi lainnya untuk mendukung 

kesehatan fisik, mental, dan emosional karyawan serta 

meningkatkan kualitas hidup mereka. 

Konteks Kesejahteraan Karyawan dalam Ekosistem Digital dan 

Green 

1. Ekosistem Digital 

• Penggunaan Aplikasi Kesehatan 

Banyak perusahaan menggunakan aplikasi kesehatan 

yang memungkinkan karyawan untuk memantau 

kesehatan mereka, mengikuti program kebugaran, dan 

mendapatkan dukungan kesehatan mental. Aplikasi ini 

sering terintegrasi dengan perangkat wearable yang 

memantau aktivitas fisik dan kualitas tidur. 

• Pelatihan dan Pengembangan 

Teknologi digital memungkinkan akses yang lebih luas 

untuk pelatihan dan pengembangan keterampilan. Ini 

penting untuk meningkatkan keterampilan karyawan 

dan menyiapkan mereka untuk tuntutan pasar kerja 

yang terus berubah. 

• Fleksibilitas Kerja 

Dengan adanya teknologi digital, perusahaan dapat 

menawarkan opsi kerja jarak jauh dan jadwal fleksibel, 
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yang dapat meningkatkan keseimbangan kerja-hidup 

karyawan. 

2. Ekosistem Green 

• Inisiatif Ramah Lingkungan 

Program kesejahteraan yang mengedepankan aspek 

keberlanjutan dapat meliputi promosi penggunaan 

transportasi ramah lingkungan, pengurangan limbah, 

dan pelestarian sumber daya. Karyawan yang terlibat 

dalam inisiatif ini sering kali merasa lebih terhubung 

dengan misi perusahaan dan lebih termotivasi. 

• Kesehatan Mental dan Lingkungan 

Lingkungan kerja yang berkelanjutan dan sehat 

berkontribusi pada kesehatan mental karyawan. Ruang 

kerja hijau dengan pencahayaan alami, ventilasi yang 

baik, dan elemen alam dapat meningkatkan 

produktivitas dan kepuasan kerja. 

• Program Kesejahteraan Berbasis Lingkungan 

Perusahaan dapat mengembangkan program 

kesejahteraan yang mencakup kegiatan luar ruangan, 

seperti hiking, bersepeda, atau berkebun, yang tidak 

hanya meningkatkan kesehatan fisik tetapi juga 

meningkatkan hubungan sosial antar karyawan. 

Implementasi Program Kesejahteraan Berbasis Teknologi 

1. Platform Kesejahteraan Digital 

Membangun platform yang mengintegrasikan berbagai 

aspek kesejahteraan, termasuk kesehatan fisik, mental, dan 

pengembangan keterampilan. Contoh: aplikasi yang 
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menawarkan konseling, pelatihan kebugaran, dan sumber 

daya pendidikan. 

2. Data dan Analitik 

Menggunakan data untuk memahami kebutuhan karyawan 

dan mengevaluasi efektivitas program kesejahteraan. Ini 

bisa mencakup survei kesehatan, analisis partisipasi, dan 

umpan balik karyawan. 

3. Kolaborasi dengan Pemangku Kepentingan 

Melibatkan berbagai pihak, termasuk penyedia layanan 

kesehatan, lembaga pendidikan, dan organisasi lingkungan 

untuk menciptakan program yang komprehensif dan 

berkelanjutan. 

Kesimpulan 

Program kesejahteraan berbasis teknologi memiliki potensi 

untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan dalam ekosistem 

digital dan green. Dengan memanfaatkan teknologi, perusahaan 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan 

berkelanjutan, mendukung kesehatan fisik dan mental karyawan, 

serta berkontribusi pada keberlanjutan lingkungan. 

C. Kesejahteraan Karyawan sebagai Bagian dari SDGs 

Kesejahteraan karyawan merupakan salah satu aspek penting 

dalam mencapai Tujuan Pembangunan Berkelanjutan (SDGs) 

yang berfokus pada pembangunan sosial, ekonomi, dan 

lingkungan yang berkelanjutan. Dalam konteks ekosistem digital 

dan ramah lingkungan (green), kesejahteraan karyawan 

mencakup berbagai dimensi, seperti kesehatan, keamanan, 

pengembangan diri, dan lingkungan kerja yang mendukung. 



229 
 

Berikut adalah penjelasan mengenai kesejahteraan karyawan 

sebagai bagian dari SDGs dalam konteks ini: 

Kesejahteraan Karyawan dalam Konteks SDGs 

1. SDG 3: Kesehatan dan Kesejahteraan 

• Kesejahteraan karyawan sangat terkait dengan 

kesehatan fisik dan mental. Perusahaan perlu 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat, menawarkan 

program kesehatan, serta mendukung keseimbangan 

kerja-hidup (work-life balance). 

• Dalam ekosistem digital, teknologi dapat digunakan 

untuk meningkatkan kesehatan karyawan, seperti 

aplikasi kesehatan mental dan fisik yang dapat diakses 

oleh karyawan. 

2. SDG 4: Pendidikan Berkualitas 

• Pemberdayaan karyawan melalui pelatihan dan 

pengembangan keterampilan sangat penting dalam 

dunia kerja yang semakin digital. Karyawan perlu 

dilengkapi dengan keterampilan yang relevan untuk 

menghadapi tantangan pekerjaan di era digital. 

• Program pelatihan berkelanjutan dapat membantu 

karyawan untuk meningkatkan kapasitas dan 

kontribusinya dalam perusahaan. 

3. SDG 5: Kesetaraan Gender 

• Kesejahteraan karyawan juga mencakup menciptakan 

lingkungan kerja yang adil dan setara. Ini termasuk 

memberikan kesempatan yang sama untuk semua 

karyawan, tanpa memandang jenis kelamin, dan 
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memastikan bahwa wanita mendapatkan perlakuan 

yang adil di tempat kerja. 

• Perusahaan dapat menerapkan kebijakan yang 

mendukung kesetaraan gender dan memberdayakan 

perempuan dalam posisi kepemimpinan. 

4. SDG 8: Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi 

• Menyediakan pekerjaan yang layak, dengan kondisi 

kerja yang aman dan adil, adalah bagian penting dari 

kesejahteraan karyawan. Karyawan yang merasa 

dihargai dan aman cenderung lebih produktif. 

• Dalam konteks digital, perusahaan harus memastikan 

bahwa pekerja tidak dieksploitasi dan mendapatkan gaji 

yang adil serta perlindungan hukum. 

5. SDG 12: Konsumsi dan Produksi yang Bertanggung Jawab 

• Kesejahteraan karyawan juga terkait dengan praktik 

bisnis yang berkelanjutan. Perusahaan perlu 

memastikan bahwa mereka memproduksi dan 

beroperasi dengan cara yang ramah lingkungan, 

memberikan karyawan kesadaran dan pelatihan tentang 

keberlanjutan. 

• Dengan mendukung praktik ramah lingkungan, 

perusahaan tidak hanya meningkatkan kesejahteraan 

karyawan tetapi juga berkontribusi pada keberlanjutan 

planet. 

Kesimpulan 

Kesejahteraan karyawan dalam konteks ekosistem digital dan 

green sangat penting untuk mencapai tujuan SDGs. Dengan 
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menciptakan lingkungan kerja yang sehat, aman, dan 

mendukung pengembangan keterampilan, perusahaan dapat 

meningkatkan produktivitas karyawan dan berkontribusi pada 

pembangunan yang berkelanjutan. 

D. Work-life Balance dalam Dunia Digital 

Pengertian Work-life Balance 

Work-life balance (WLB) merujuk pada kemampuan individu 

untuk mengatur waktu dan energi antara tuntutan pekerjaan 

dan kehidupan pribadi. Dalam era digital, konsep ini semakin 

penting karena adanya batasan yang semakin kabur antara 

waktu kerja dan waktu pribadi, terutama dengan meningkatnya 

penggunaan teknologi dan remote working. 

Tantangan Work-life Balance di Era Digital 

1. Konektivitas 24/7 

Teknologi digital memungkinkan karyawan untuk terhubung 

dengan pekerjaan mereka kapan saja dan di mana saja, yang 

dapat menyebabkan kebocoran batas antara kehidupan 

pribadi dan pekerjaan. 

2. Beban Kerja yang Meningkat 

Dengan meningkatnya harapan untuk selalu tersedia, 

karyawan sering merasa tertekan untuk menyelesaikan 

tugas dalam waktu singkat. 

3. Isolasi Sosial 

Kerja jarak jauh dapat mengurangi interaksi sosial, yang 

penting untuk kesehatan mental dan kesejahteraan 

karyawan. 
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Dampak pada Kesejahteraan Karyawan 

1. Stres dan Kesehatan Mental 

Keterbatasan dalam keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi dapat menyebabkan stres, kecemasan, 

dan masalah kesehatan mental lainnya. 

2. Kepuasan Kerja 

Karyawan yang merasa mereka memiliki keseimbangan yang 

baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

3. Produktivitas 

Work-life balance yang baik dapat meningkatkan 

produktivitas, karena karyawan yang bahagia cenderung 

lebih terlibat dan berkinerja lebih baik. 

Konteks Ekosistem Digital dan Green 

1. Karyawan yang Sehat dan Bahagia 

Kesejahteraan karyawan dalam ekosistem digital harus 

menjadi fokus utama bagi perusahaan, terutama dalam 

konteks keberlanjutan (green). Lingkungan kerja yang sehat 

dan ramah lingkungan dapat berkontribusi pada 

kesejahteraan mental dan fisik karyawan. 

2. Fleksibilitas Kerja 

Menerapkan kebijakan kerja yang fleksibel dapat membantu 

karyawan mencapai keseimbangan yang lebih baik. 

Perusahaan yang memprioritaskan keberlanjutan dapat 

menawarkan opsi kerja dari rumah atau jadwal kerja yang 

fleksibel untuk mendukung kesejahteraan karyawan.  
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3. Pelatihan dan Kesadaran 

Menyediakan pelatihan tentang manajemen waktu dan 

kesehatan mental, serta kesadaran akan pentingnya 

lingkungan kerja yang berkelanjutan, dapat membantu 

karyawan mengatasi tantangan work-life balance di dunia 

digital. 

E. Lingkungan Kerja Hijau untuk Kesejahteraan Karyawan 

Konsep Lingkungan Kerja Hijau 

Lingkungan kerja hijau merujuk pada pengaturan fisik dan 

psikologis tempat kerja yang dirancang untuk meminimalkan 

dampak lingkungan dan meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

Konsep ini melibatkan penggunaan bahan bangunan ramah 

lingkungan, penerapan teknologi hemat energi, pengurangan 

limbah, dan penciptaan ruang yang mempromosikan kesehatan 

fisik dan mental. 

Hubungan dengan Kesejahteraan Karyawan 

1. Peningkatan Kesehatan 

Lingkungan kerja hijau seringkali dilengkapi dengan 

ventilasi yang baik, pencahayaan alami, dan penggunaan 

tanaman hias. Semua ini dapat mengurangi stres, 

meningkatkan kualitas udara, dan mendukung kesehatan 

fisik dan mental karyawan (Graham et al., 2020). 

2. Produktivitas 

Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di 

lingkungan yang lebih hijau cenderung lebih produktif. 

Ruang yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan 
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konsentrasi dan kreativitas, sehingga meningkatkan kinerja 

individu dan tim (Kumar & Kumar, 2021). 

3. Kepuasan Kerja 

Lingkungan yang mendukung keberlanjutan dan tanggung 

jawab sosial seringkali meningkatkan kepuasan kerja. 

Karyawan merasa bangga bekerja untuk perusahaan yang 

peduli terhadap lingkungan, yang dapat meningkatkan 

loyalitas dan motivasi mereka (Chen & Chiu, 2021). 

Tantangan dalam Ekosistem Digital 

Di era digital, banyak perusahaan beralih ke model kerja 

hybrid atau remote. Hal ini menciptakan tantangan baru dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang hijau: 

1. Pengelolaan Energi 

Perangkat teknologi yang digunakan dalam kerja jarak jauh 

memerlukan pengelolaan energi yang efisien untuk 

mengurangi jejak karbon. 

2. Keterhubungan Sosial 

Meskipun bekerja dari rumah dapat mengurangi dampak 

lingkungan, hal ini juga dapat mengisolasi karyawan. 

Perusahaan harus menemukan cara untuk 

mempertahankan keterhubungan sosial dalam lingkungan 

digital (Williams, 2022). 

Rekomendasi untuk Menciptakan Lingkungan Kerja Hijau 

1. Desain Ruang Kerja 

Menciptakan ruang kerja yang memaksimalkan 

pencahayaan alami dan ventilasi.  
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2. Penggunaan Teknologi Hijau 

Memanfaatkan perangkat hemat energi dan 

mempromosikan penggunaan perangkat lunak yang ramah 

lingkungan. 

3. Program Kesejahteraan 

Menawarkan program kesehatan dan kebugaran yang 

mendorong karyawan untuk berpartisipasi dalam aktivitas 

fisik dan menjaga keseimbangan kerja-hidup. 

Lingkungan kerja hijau tidak hanya berkontribusi terhadap 

keberlanjutan lingkungan tetapi juga memainkan peran penting 

dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan dalam konteks 

ekosistem digital. Membangun ruang kerja yang ramah 

lingkungan dan mendukung kesehatan mental serta fisik 

karyawan adalah investasi yang bermanfaat bagi perusahaan. 

F. Tantangan Kesejahteraan Karyawan di Era Digital 

Tantangan kesejahteraan karyawan di era digital dalam 

konteks kesejahteraan karyawan dalam ekosistem digital dan 

green mencakup beberapa aspek penting: 

Kesehatan Mental dan Stres Kerja 

Tantangan: Pekerjaan yang berbasis digital sering kali 

membawa stres tambahan karena tekanan untuk selalu 

terhubung, memenuhi tenggat waktu yang ketat, dan 

beradaptasi dengan perubahan teknologi. Pekerjaan jarak jauh 

dapat mengaburkan batas antara kehidupan pribadi dan 

profesional, meningkatkan risiko kelelahan. 
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Keterampilan dan Pendidikan 

Tantangan: Karyawan perlu terus meningkatkan 

keterampilan mereka agar tetap relevan dalam lingkungan kerja 

yang terus berubah. Kurangnya pelatihan dalam teknologi baru 

dapat menghambat pertumbuhan karier dan berpotensi 

menurunkan kesejahteraan. 

Keseimbangan Kerja-Hidup 

Tantangan: Dengan fleksibilitas yang ditawarkan oleh 

pekerjaan digital, banyak karyawan mengalami kesulitan dalam 

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Karyawan sering kali merasa tertekan untuk bekerja lebih lama 

atau menjawab pesan di luar jam kerja. 

Keberlanjutan dan Kesadaran Lingkungan 

Tantangan: Dalam ekosistem green, perusahaan dituntut 

untuk memperhatikan dampak lingkungan dari praktik bisnis 

mereka. Karyawan yang sadar lingkungan mungkin mengalami 

ketidakpuasan jika mereka melihat ketidakselarasan antara nilai 

pribadi dan praktik perusahaan. 

Perubahan Organisasi 

Tantangan: Perubahan yang cepat dalam struktur organisasi, 

termasuk penggabungan dan akuisisi, dapat menimbulkan 

ketidakpastian di kalangan karyawan. Karyawan mungkin merasa 

terancam oleh perubahan dan kehilangan rasa aman kerja. 

Inklusi Digital 

Tantangan: Tidak semua karyawan memiliki akses yang sama 

ke teknologi dan sumber daya digital, yang dapat menciptakan 

kesenjangan dalam kesempatan kerja dan pengembangan karier. 



237 
 

Ketidaksetaraan ini dapat berdampak negatif pada 

kesejahteraan secara keseluruhan. 

Kesimpulan 

Kesejahteraan karyawan di era digital memerlukan 

pendekatan holistik yang mempertimbangkan kesehatan mental, 

pengembangan keterampilan, keseimbangan kerja-hidup, 

keberlanjutan, dan inklusi. Organisasi perlu menerapkan strategi 

yang mendukung kesejahteraan karyawan dalam ekosistem 

digital dan green untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif dan sehat. 

G. Membangun Kesejahteraan Karyawan yang Berkelanjutan 

Membangun kesejahteraan karyawan yang berkelanjutan 

dalam konteks kesejahteraan karyawan dalam ekosistem digital 

dan green memerlukan pendekatan yang komprehensif, yang 

mengintegrasikan teknologi digital dengan prinsip keberlanjutan 

lingkungan. Berikut adalah beberapa aspek penting yang dapat 

dipertimbangkan: 

Pengembangan Kesejahteraan Karyawan 

1. Kesehatan Mental dan Fisik 

Menerapkan program kesejahteraan yang mendukung 

kesehatan mental dan fisik, termasuk fleksibilitas waktu 

kerja, fasilitas kebugaran, dan dukungan psikologis. 

2. Pelatihan dan Pengembangan 

Memberikan pelatihan untuk meningkatkan keterampilan 

digital karyawan dan kesadaran lingkungan, sehingga 

mereka dapat beradaptasi dengan cepat terhadap 

perubahan di tempat kerja. 
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Penerapan Teknologi Digital 

1. Platform Digital untuk Kesejahteraan 

Menggunakan aplikasi atau platform digital yang 

menyediakan akses mudah ke sumber daya kesejahteraan, 

seperti konseling online, pelatihan kesehatan, dan informasi 

tentang praktik ramah lingkungan. 

2. Penggunaan Alat Kolaborasi 

Mendorong penggunaan alat kolaborasi yang mendukung 

kerja tim secara efisien, meskipun bekerja dari jarak jauh, 

untuk menjaga keterhubungan dan produktivitas. 

Prinsip Green dalam Kesejahteraan Karyawan 

1. Ruang Kerja Ramah Lingkungan 

Mendesain ruang kerja yang mengutamakan keberlanjutan, 

seperti penggunaan bahan bangunan ramah lingkungan, 

penghematan energi, dan pencahayaan alami. 

2. Kebijakan Mobilitas Berkelanjutan 

Menerapkan kebijakan untuk mendorong penggunaan 

transportasi ramah lingkungan, seperti bersepeda atau 

menggunakan transportasi umum. 

Keterlibatan Karyawan 

1. Program Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (CSR) 

Mengajak karyawan untuk terlibat dalam inisiatif CSR yang 

berfokus pada keberlanjutan, seperti program penanaman 

pohon atau kampanye pengurangan limbah. 

2. Umpan Balik dan Partisipasi 

Mendorong karyawan untuk memberikan umpan balik 

tentang inisiatif kesejahteraan yang ada dan berpartisipasi 

dalam pengembangan kebijakan baru. 
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Evaluasi dan Pengukuran 

1. Indikator Kinerja Kesejahteraan 

Mengembangkan KPI yang mencerminkan kesejahteraan 

karyawan, termasuk kepuasan kerja, tingkat kesehatan, dan 

keterlibatan dalam inisiatif ramah lingkungan. 

2. Survei dan Penelitian 

Melakukan survei berkala untuk mengukur persepsi 

karyawan terhadap program kesejahteraan dan dampaknya 

terhadap kesejahteraan mereka. 

Dengan pendekatan yang berintegrasi ini, perusahaan dapat 

membangun kesejahteraan karyawan yang berkelanjutan, yang 

tidak hanya meningkatkan kualitas hidup karyawan tetapi juga 

mendukung keberlanjutan lingkungan. 

Studi Kasus 

Studi kasus mengenai kesejahteraan karyawan dalam 

ekosistem digital dan green bisa mencakup bagaimana 

perusahaan mengintegrasikan teknologi digital dengan prinsip 

keberlanjutan (green) untuk meningkatkan kesejahteraan 

karyawan. Berikut adalah beberapa aspek yang dapat diangkat 

dalam studi kasus tersebut: 

Transformasi Digital untuk Kesejahteraan Karyawan 

1. Penggunaan Teknologi untuk Fleksibilitas Kerja 

Perusahaan yang menerapkan sistem kerja jarak jauh atau 

hybrid dengan bantuan alat digital (misalnya: aplikasi 

kolaborasi, video conference, dan manajemen proyek 

berbasis cloud) memberikan keseimbangan kerja dan 

kehidupan pribadi, yang berkontribusi pada kesejahteraan 

karyawan. 
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2. Akses ke Sumber Daya Kesehatan Digital 

Platform kesehatan digital seperti aplikasi kesehatan 

mental, konseling online, atau layanan medis jarak jauh 

dapat membantu karyawan menjaga kesehatan fisik dan 

mental mereka, terutama dalam ekosistem kerja yang 

digital. 

Penerapan Prinsip Green dalam Organisasi 

1. Lingkungan Kerja yang Berkelanjutan 

Organisasi yang mendukung inisiatif green dapat 

menyediakan fasilitas kerja yang ramah lingkungan, seperti 

penggunaan energi terbarukan di kantor, pengurangan 

jejak karbon, serta pengelolaan limbah yang efisien. Hal ini 

tidak hanya bermanfaat bagi lingkungan, tetapi juga dapat 

meningkatkan kepuasan karyawan karena mereka merasa 

bekerja di perusahaan yang peduli terhadap keberlanjutan. 

2. Kesejahteraan Karyawan dan Lingkungan 

Perusahaan dengan kebijakan green, seperti menyediakan 

area hijau di kantor atau mendukung penggunaan 

transportasi ramah lingkungan, dapat menciptakan suasana 

yang lebih sehat bagi karyawan. Ini termasuk mengurangi 

polusi udara dan meningkatkan kualitas udara di tempat 

kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

kesejahteraan fisik karyawan. 

Hubungan Antara Teknologi Digital dan Keberlanjutan (Green 

Tech) 

1. Penggunaan Teknologi untuk Efisiensi Energi 

Perusahaan yang memanfaatkan teknologi untuk 

mengurangi konsumsi energi atau mengelola sumber daya 
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alam secara efisien dapat meningkatkan produktivitas dan 

kesejahteraan karyawan. Misalnya, penggunaan sistem 

otomatisasi untuk mengatur suhu dan pencahayaan di 

kantor untuk mengurangi pemborosan energi. 

2. Inovasi Green Tech dalam Bisnis 

Banyak perusahaan teknologi digital yang kini 

mengembangkan solusi berbasis teknologi untuk 

mendukung keberlanjutan, seperti perangkat lunak untuk 

pengelolaan limbah atau aplikasi untuk pelaporan jejak 

karbon. Karyawan yang bekerja dalam perusahaan ini dapat 

merasa bangga dengan kontribusi mereka terhadap 

keberlanjutan planet. 

Tantangan dan Peluang dalam Ekosistem Digital dan Green 

1. Tantangan 

Perusahaan mungkin menghadapi tantangan dalam 

mengadopsi teknologi baru yang ramah lingkungan atau 

menghadapi resistensi dari karyawan dalam perubahan 

model kerja digital. Selain itu, masalah seperti 

keseimbangan antara produktivitas dan stres akibat 

penggunaan teknologi secara berlebihan (misalnya, 

burnout dari kerja jarak jauh) bisa menjadi kendala. 

2. Peluang 

Dengan meningkatnya kesadaran tentang keberlanjutan 

dan digitalisasi, perusahaan dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih inklusif dan adaptif. Selain itu, ada peluang 

untuk memperkenalkan kebijakan dan teknologi yang 

mendukung kesejahteraan karyawan melalui keseimbangan 

kerja, kesehatan mental, dan keberlanjutan lingkungan. 
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Contoh Studi Kasus: 

Google 

Perusahaan ini dikenal dengan inisiatif green-nya, termasuk 

kantor yang ramah lingkungan, pengelolaan energi terbarukan, 

dan program kesejahteraan karyawan berbasis teknologi, seperti 

menyediakan aplikasi kesehatan mental dan kebugaran. Google 

juga mendukung fleksibilitas kerja dengan platform digital yang 

memungkinkan karyawan bekerja dari mana saja. 

Patagonia 

Sebagai perusahaan yang sangat peduli terhadap 

keberlanjutan, Patagonia mengintegrasikan prinsip green dalam 

setiap aspek operasionalnya, dari produksi hingga penggunaan 

energi terbarukan. Selain itu, mereka memberikan kebijakan 

fleksibel yang mendukung kesejahteraan karyawan, termasuk 

cuti panjang untuk berlibur atau bekerja di proyek sosial yang 

berhubungan dengan keberlanjutan. 

Studi kasus ini menunjukkan bagaimana digitalisasi dan 

keberlanjutan dapat saling melengkapi untuk menciptakan 

ekosistem kerja yang lebih sehat, produktif, dan bertanggung 

jawab terhadap lingkungan. 
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BAB 10 

STRATEGI MSDM UNTUK MASA DEPAN YANG 

BERKELANJUTAN 

A. Tren Masa Depan dalam MSDM 

Berikut adalah beberapa tren masa depan dalam Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) beserta sumber pustakanya: 

Transformasi Digital dalam MSDM 

Organisasi semakin mengadopsi teknologi digital untuk 

mengelola proses SDM, seperti menggunakan sistem 

manajemen sumber daya manusia berbasis cloud dan analitik 

data untuk pengambilan keputusan. 

Peningkatan Keterampilan dan Pembelajaran Berkelanjutan 

Fokus pada pengembangan keterampilan karyawan melalui 

program pembelajaran berkelanjutan dan pelatihan berbasis 

teknologi, untuk meningkatkan daya saing organisasi. 

Keberagaman dan Inklusi 

Organisasi semakin menekankan pentingnya keberagaman 

dan inklusi dalam lingkungan kerja, dengan tujuan untuk 

menciptakan budaya yang lebih inklusif dan inovatif. 

Fleksibilitas Kerja dan Kerja Jarak Jauh 

Peningkatan fleksibilitas dalam pekerjaan, termasuk kerja 

jarak jauh dan model kerja hibrida, menjadi tren yang semakin 

penting pasca-pandemi COVID-19. 

Kesejahteraan Karyawan dan Keseimbangan Kehidupan Kerja 

Fokus yang meningkat pada kesejahteraan mental dan fisik 

karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

keseimbangan kehidupan kerja yang sehat. 
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Penggunaan Kecerdasan Buatan (AI) dalam Rekrutmen dan 

Manajemen Kinerja 

Penggunaan AI untuk memfasilitasi proses rekrutmen, 

penilaian kinerja, dan pengembangan karyawan dengan lebih 

efisien dan akurat. 

Pengalaman Karyawan (Employee Experience) 

Menekankan pentingnya menciptakan pengalaman positif 

bagi karyawan di semua tahap, dari rekrutmen hingga pensiun, 

untuk meningkatkan keterlibatan dan retensi. 

Kesimpulan 

Tren masa depan dalam MSDM mencerminkan adaptasi 

terhadap perubahan teknologi, kebutuhan karyawan, dan 

dinamika pasar kerja. Organisasi perlu beradaptasi dengan tren 

ini untuk memastikan keberhasilan dan daya saing jangka 

panjang. 

B. Strategi SDM untuk Mencapai SDGs 

Strategi Sumber Daya Manusia (SDM) untuk mencapai 

Sustainable Development Goals (SDGs) berfokus pada 

pengembangan dan pengelolaan tenaga kerja yang efektif dan 

berkelanjutan. Berikut adalah beberapa strategi yang dapat 

diterapkan: 

Pengembangan Keterampilan 

Memberikan pelatihan dan pendidikan yang relevan untuk 

meningkatkan keterampilan karyawan agar sesuai dengan 

tuntutan industri dan perkembangan teknologi. 
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Keterlibatan Karyawan 

Membangun budaya organisasi yang inklusif dan 

memberdayakan, di mana karyawan merasa dihargai dan terlibat 

dalam proses pengambilan keputusan. 

Diversitas dan Inklusi 

Menerapkan kebijakan yang mendorong keberagaman dalam 

tim dan mengurangi kesenjangan gender serta diskriminasi 

rasial. 

Kesejahteraan Karyawan 

Menerapkan program kesejahteraan fisik dan mental untuk 

mendukung kesehatan dan keseimbangan kehidupan kerja 

karyawan. 

Pemberdayaan Melalui Pendidikan 

Bekerja sama dengan lembaga pendidikan untuk 

menciptakan program yang menjembatani antara pendidikan 

dan kebutuhan pasar kerja. 

Pengukuran Kinerja dan Akuntabilitas 

Mengembangkan metrik untuk mengukur dampak SDM 

terhadap pencapaian SDGs dan memastikan akuntabilitas dalam 

pelaksanaan strategi. 

Kemitraan dan Kolaborasi 

Membangun kemitraan dengan pemerintah, masyarakat sipil, 

dan sektor swasta untuk mencapai SDGs secara lebih efektif. 

Inovasi dalam Proses SDM 

Menggunakan teknologi digital untuk meningkatkan efisiensi 

proses rekrutmen, pelatihan, dan pengelolaan talenta. 
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Rangkuman 

Implementasi strategi SDM yang efektif dapat berkontribusi 

signifikan terhadap pencapaian SDGs, dengan fokus pada 

pengembangan keterampilan, keterlibatan karyawan, 

keberagaman, kesejahteraan, dan kemitraan. Semua ini 

membutuhkan pendekatan yang terintegrasi dan kolaboratif 

antar berbagai pemangku kepentingan. 

C. Inovasi Teknologi dalam Manajemen Talenta 

Inovasi teknologi dalam manajemen talenta mengacu pada 

penerapan teknologi baru untuk meningkatkan proses 

pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) 

dalam organisasi. Ini mencakup penggunaan berbagai alat dan 

platform digital untuk merekrut, mengembangkan, dan 

mempertahankan karyawan yang berbakat. Berikut adalah 

beberapa aspek penting dari inovasi teknologi dalam manajemen 

talenta: 

Sistem Manajemen Talenta (TMS) 

Teknologi seperti perangkat lunak manajemen talenta 

membantu perusahaan dalam mengidentifikasi, merekrut, dan 

mengembangkan karyawan. TMS dapat mengotomatisasi proses 

rekrutmen, penilaian kinerja, dan pengembangan karier. 

Analisis Data dan Kecerdasan Buatan (AI) 

Penggunaan analitik data untuk mendapatkan wawasan 

tentang kinerja karyawan dan perilaku mereka. AI dapat 

membantu dalam pemilihan kandidat yang tepat, serta dalam 

meramalkan kebutuhan pelatihan dan pengembangan. 
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Pembelajaran Berbasis Teknologi 

Penggunaan platform e-learning dan aplikasi mobile untuk 

menyediakan pelatihan dan pengembangan karyawan secara 

fleksibel. Hal ini memungkinkan karyawan untuk belajar dengan 

kecepatan mereka sendiri dan mengakses materi dari mana saja. 

Sistem Manajemen Kinerja 

Teknologi yang memfasilitasi umpan balik real-time dan 

penilaian kinerja berbasis data. Ini membantu manajer dalam 

membuat keputusan yang lebih baik terkait promosi dan 

pengembangan. 

Platform Keterlibatan Karyawan 

Alat yang memungkinkan karyawan untuk berkomunikasi, 

memberikan umpan balik, dan terlibat dalam budaya 

perusahaan. Ini membantu meningkatkan retensi dan kepuasan 

karyawan. 

Rekrutmen Digital 

Penggunaan media sosial dan platform online untuk menarik 

talenta baru. Teknologi ini memungkinkan perusahaan untuk 

menjangkau kandidat yang lebih luas dan beragam. 

D. Meningkatkan Produktivitas melalui Digitalisasi MSDM 

Digitalisasi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

mengacu pada penerapan teknologi digital untuk meningkatkan 

efisiensi, efektivitas, dan produktivitas proses pengelolaan 

sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Berikut adalah 

beberapa cara digitalisasi dapat meningkatkan produktivitas 

dalam MSDM: 
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Automatisasi Proses 

Penerapan Sistem Informasi MSDM: Dengan menggunakan 

sistem informasi MSDM (HRIS), organisasi dapat mengautomasi 

tugas-tugas rutin seperti penggajian, pengelolaan absensi, dan 

manajemen data karyawan. Hal ini mengurangi waktu yang 

dihabiskan untuk tugas administratif dan memungkinkan staf 

MSDM untuk fokus pada strategi pengembangan sumber daya 

manusia yang lebih penting. 

Penggunaan Data dan Analitik 

Analisis Kinerja Karyawan: Digitalisasi memungkinkan 

pengumpulan dan analisis data kinerja karyawan secara real-

time. Dengan analitik, manajer dapat mengidentifikasi karyawan 

yang berkinerja baik dan mereka yang membutuhkan pelatihan 

atau dukungan, sehingga dapat mengoptimalkan alokasi sumber 

daya. 

Pengembangan Keterampilan dan Pelatihan 

Platform E-Learning: Organisasi dapat menggunakan 

platform e-learning untuk memberikan pelatihan dan 

pengembangan keterampilan kepada karyawan. Ini tidak hanya 

meningkatkan kompetensi karyawan tetapi juga mengurangi 

biaya dan waktu yang dibutuhkan untuk pelatihan tradisional. 

Peningkatan Komunikasi dan Kolaborasi 

Alat Kolaborasi Digital: Penggunaan alat komunikasi dan 

kolaborasi seperti Slack, Microsoft Teams, atau Google 

Workspace memfasilitasi komunikasi yang lebih baik antara 

karyawan dan tim, sehingga meningkatkan produktivitas secara 

keseluruhan. 
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Rekrutmen yang Lebih Efisien 

Sistem Rekrutmen Berbasis Digital: Dengan menggunakan 

platform rekrutmen online dan algoritma untuk menyaring 

pelamar, proses rekrutmen dapat dilakukan lebih cepat dan 

efisien, memastikan bahwa talenta terbaik dapat diidentifikasi 

dan dipekerjakan dengan lebih cepat. 

Keterlibatan Karyawan 

Survey dan Umpan Balik Digital: Menggunakan survei digital 

untuk mendapatkan umpan balik dari karyawan tentang 

kepuasan kerja dan lingkungan kerja dapat membantu 

manajemen mengambil keputusan yang lebih baik untuk 

meningkatkan keterlibatan dan produktivitas karyawan. 

Dengan penerapan digitalisasi dalam MSDM, organisasi dapat 

mencapai produktivitas yang lebih tinggi dan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih responsif dan adaptif terhadap 

perubahan. 

E. Penerapan Green HRM sebagai Strategi Jangka Panjang 

Konsep Green HRM  

Green Human Resource Management (Green HRM) adalah 

pendekatan manajemen sumber daya manusia yang berfokus 

pada pengintegrasian praktik ramah lingkungan dalam kebijakan 

dan prosedur HR. Tujuannya adalah untuk meningkatkan kinerja 

lingkungan organisasi serta menciptakan kesadaran lingkungan 

di antara karyawan. Green HRM mencakup berbagai inisiatif, 

seperti rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan penghargaan 

yang mendukung keberlanjutan lingkungan. 

  



254 
 

Penerapan Green HRM  

Penerapan Green HRM sebagai strategi jangka panjang dapat 

dilakukan melalui beberapa langkah: 

1. Rekrutmen dan Seleksi 

Mencari karyawan yang memiliki kesadaran dan komitmen 

terhadap lingkungan. Penggunaan kriteria lingkungan 

dalam proses seleksi dapat membantu menarik talenta yang 

sejalan dengan visi keberlanjutan perusahaan. 

2. Pelatihan dan Pengembangan 

Menyediakan pelatihan tentang praktik ramah lingkungan, 

seperti pengelolaan limbah, penghematan energi, dan 

penggunaan sumber daya yang berkelanjutan. Ini tidak 

hanya meningkatkan keterampilan karyawan tetapi juga 

membangun budaya perusahaan yang peduli lingkungan. 

3. Kinerja dan Penilaian 

Mengintegrasikan indikator kinerja lingkungan dalam 

penilaian kinerja karyawan. Dengan cara ini, karyawan akan 

termotivasi untuk berkontribusi pada inisiatif ramah 

lingkungan dan memahami dampak kerja mereka terhadap 

lingkungan. 

4. Penghargaan dan Insentif 

Memberikan penghargaan kepada karyawan yang 

menunjukkan komitmen terhadap praktik ramah 

lingkungan. Ini bisa berupa pengakuan, bonus, atau 

program insentif yang memotivasi karyawan untuk 

berpartisipasi aktif dalam inisiatif keberlanjutan. 
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5. Keterlibatan Karyawan 

Mendorong partisipasi karyawan dalam pengembangan 

kebijakan lingkungan perusahaan. Keterlibatan ini dapat 

meningkatkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab 

terhadap inisiatif keberlanjutan. 

Manfaat Green HRM 

Implementasi Green HRM memberikan berbagai manfaat, antara 

lain: 

1. Reputasi Perusahaan 

Meningkatkan citra perusahaan sebagai entitas yang 

bertanggung jawab terhadap lingkungan. 

2. Pengurangan Biaya 

Mengoptimalkan penggunaan sumber daya dan 

mengurangi limbah, sehingga mengurangi biaya 

operasional. 

3. Peningkatan Kinerja 

Mendorong karyawan untuk berkontribusi lebih baik dan 

meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya 

berpengaruh positif terhadap produktivitas. 

4. Daya Saing 

Menjadi perusahaan yang lebih kompetitif di pasar dengan 

menonjolkan praktik keberlanjutan. 

Dengan menerapkan Green HRM sebagai strategi jangka 

panjang, organisasi tidak hanya berkontribusi pada keberlanjutan 

lingkungan, tetapi juga menciptakan nilai tambah bagi karyawan 

dan masyarakat. 
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F. Kolaborasi Global dalam Mencapai SDGs melalui MSDM 

Pendahuluan 

Kolaborasi global merupakan suatu pendekatan yang penting 

dalam mencapai Tujuan Pembangunan Berkelanjutan 

(Sustainable Development Goals/SDGs). Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM) berperan krusial dalam memastikan 

bahwa organisasi dapat berkontribusi terhadap pencapaian 

SDGs melalui pengembangan kapasitas, keterlibatan karyawan, 

dan penciptaan lingkungan kerja yang inklusif. 

Konsep SDGs dan Pentingnya Kolaborasi Global 

SDGs terdiri dari 17 tujuan yang bertujuan untuk mengatasi 

tantangan global seperti kemiskinan, ketidaksetaraan, dan 

perubahan iklim. Pencapaian SDGs memerlukan kolaborasi lintas 

negara dan sektor, termasuk pemerintahan, sektor swasta, dan 

masyarakat sipil. 

Peran MSDM dalam Kolaborasi Global 

1. Rekrutmen dan Seleksi 

Organisasi harus merekrut individu yang tidak hanya 

memenuhi syarat teknis, tetapi juga memahami nilai-nilai 

SDGs. 

2. Pelatihan dan Pengembangan 

Investasi dalam pelatihan yang berfokus pada SDGs dapat 

meningkatkan kesadaran karyawan dan keterampilan yang 

relevan. 

3. Budaya Organisasi 

Menciptakan budaya yang mendukung keberlanjutan dan 

inklusi adalah penting untuk memotivasi karyawan 

berkontribusi pada pencapaian SDGs. 
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4. Keterlibatan Stakeholder 

MSDM harus menjalin kemitraan dengan berbagai 

stakeholder untuk menciptakan inisiatif yang lebih luas dan 

berpengaruh. 

Contoh Praktik Terbaik 

1. Kemitraan dengan NGO 

Banyak perusahaan yang berkolaborasi dengan organisasi 

non-pemerintah untuk melaksanakan program CSR yang 

sejalan dengan SDGs. 

2. Inisiatif Keberagaman dan Inklusi 

Beberapa organisasi global menerapkan kebijakan untuk 

meningkatkan keragaman di tempat kerja, mendukung SDG 

5 (Kesetaraan Gender). 

Tantangan dan Peluang 

1. Tantangan 

Perbedaan budaya, kebijakan, dan regulasi antar negara 

dapat menjadi penghalang dalam kolaborasi global. 

2. Peluang 

Teknologi digital membuka kesempatan untuk kolaborasi 

yang lebih efektif dan efisien di tingkat global. 

Kesimpulan 

Kolaborasi global dalam mencapai SDGs melalui MSDM 

memerlukan komitmen dan keterlibatan semua pihak. Dengan 

strategi yang tepat, organisasi dapat berkontribusi secara 

signifikan terhadap pencapaian tujuan berkelanjutan. 
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G. Menyusun Peta Jalan MSDM Berkelanjutan untuk Masa 

Depan 

Pendahuluan 

Peta jalan MSDM berkelanjutan merupakan kerangka kerja 

strategis yang dirancang untuk mengintegrasikan praktik 

manajemen sumber daya manusia dengan tujuan keberlanjutan 

organisasi. Ini mencakup perencanaan, pengembangan, dan 

implementasi kebijakan serta praktik yang mendukung 

keberlanjutan jangka panjang. 

Komponen Peta Jalan MSDM Berkelanjutan 

1. Visi dan Misi 

• Menetapkan visi dan misi organisasi yang selaras 

dengan prinsip keberlanjutan. 

• Mengkomunikasikan nilai-nilai keberlanjutan kepada 

seluruh pemangku kepentingan. 

2. Analisis Situasi 

Melakukan analisis SWOT (Strengths, Weaknesses, 

Opportunities, Threats) untuk mengidentifikasi kekuatan 

dan kelemahan internal serta peluang dan ancaman 

eksternal yang berkaitan dengan MSDM berkelanjutan. 

3. Tujuan dan Sasaran 

Menentukan tujuan spesifik yang ingin dicapai dalam 

konteks keberlanjutan, seperti pengurangan jejak karbon, 

peningkatan kesejahteraan karyawan, dan pengembangan 

keterampilan.  
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4. Strategi Implementasi 

Mengembangkan strategi yang mencakup: 

• Rekrutmen dan seleksi yang berfokus pada 

keberlanjutan. 

• Pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan 

kesadaran keberlanjutan di kalangan karyawan. 

• Program kesejahteraan yang memperhatikan 

keseimbangan kerja-hidup. 

• Indikator Kinerja 

• Menetapkan indikator kinerja utama (KPI) untuk 

mengukur keberhasilan inisiatif MSDM berkelanjutan, 

seperti tingkat retensi karyawan, tingkat kepuasan 

karyawan, dan dampak lingkungan. 

Tinjauan dan Penyesuaian 

Melakukan tinjauan berkala untuk mengevaluasi pencapaian 

dan melakukan penyesuaian terhadap strategi dan rencana aksi 

berdasarkan umpan balik dan perkembangan terbaru. 

Implementasi 

1. Keterlibatan Stakeholder 

Melibatkan pemangku kepentingan, termasuk manajemen, 

karyawan, dan komunitas lokal, dalam proses perencanaan 

dan implementasi. 

2. Komunikasi yang Efektif 

Membangun saluran komunikasi yang jelas untuk 

menyampaikan informasi dan membangun kesadaran 

tentang inisiatif keberlanjutan. 
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Kesimpulan 

Peta jalan MSDM berkelanjutan harus bersifat dinamis dan 

dapat beradaptasi dengan perubahan lingkungan dan kebutuhan 

organisasi. Dengan memprioritaskan keberlanjutan dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia, organisasi dapat 

menciptakan nilai jangka panjang dan berkontribusi pada 

pembangunan berkelanjutan. 

Studi Kasus 

Studi kasus tentang Strategi Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) untuk masa depan yang berkelanjutan dapat 

mencakup beberapa aspek yang relevan dengan tantangan dan 

peluang yang dihadapi oleh organisasi di era yang terus 

berkembang. Berikut adalah contoh studi kasus mengenai 

strategi MSDM yang berkelanjutan: 

Studi Kasus: PT XYZ-Menerapkan Strategi MSDM untuk Masa 

Depan yang Berkelanjutan 

Latar Belakang 

PT XYZ adalah perusahaan manufaktur besar yang beroperasi 

di Indonesia. Perusahaan ini menghadapi tantangan besar terkait 

dengan keberlanjutan di berbagai aspek operasionalnya, 

termasuk dalam pengelolaan sumber daya manusia. Dengan 

meningkatnya kebutuhan untuk menjaga keberlanjutan, PT XYZ 

memutuskan untuk mengembangkan strategi MSDM yang dapat 

mendukung keberlanjutan jangka panjang perusahaan, baik dari 

segi lingkungan, sosial, maupun ekonomi. 
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Tantangan 

1. Kepemimpinan Berkelanjutan 

Mengembangkan pemimpin yang dapat meneruskan visi 

keberlanjutan dan memberikan contoh yang baik bagi 

seluruh organisasi. 

2. Pengembangan Karyawan 

Memberikan pelatihan yang tidak hanya relevan dengan 

kebutuhan industri, tetapi juga dengan prinsip-prinsip 

keberlanjutan. 

3. Retensi Karyawan 

Menghadapi tantangan dalam mempertahankan karyawan 

yang terampil, terutama di pasar tenaga kerja yang semakin 

kompetitif. 

4. Inovasi dalam Teknologi 

Memperkenalkan teknologi baru untuk mendukung 

efisiensi dan keberlanjutan dalam operasional perusahaan. 

Strategi MSDM untuk Keberlanjutan 

1. Rekrutmen dan Seleksi Berbasis Nilai Keberlanjutan 

PT XYZ memfokuskan upaya rekrutmen untuk mencari 

individu yang tidak hanya memenuhi kualifikasi teknis, 

tetapi juga memiliki pemahaman dan komitmen terhadap 

prinsip-prinsip keberlanjutan. Mereka menilai kandidat 

berdasarkan kecocokannya dengan budaya perusahaan 

yang berkelanjutan, termasuk dalam hal tanggung jawab 

sosial dan kesadaran lingkungan. 

2. Pengembangan Karyawan 

PT XYZ menyediakan pelatihan berkelanjutan yang 

mencakup topik-topik seperti teknologi ramah lingkungan, 
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pengelolaan sumber daya alam, dan keberlanjutan dalam 

operasional. Program pengembangan kepemimpinan juga 

fokus pada pembekalan para pemimpin masa depan untuk 

memahami tantangan keberlanjutan dan bagaimana 

memimpin tim untuk mencapai tujuan jangka panjang. 

3. Budaya Organisasi yang Mendukung Keberlanjutan 

Perusahaan membangun budaya yang menekankan 

pentingnya keberlanjutan dalam setiap aspek pekerjaan. Ini 

melibatkan komunikasi terbuka, pelibatan karyawan dalam 

inisiatif keberlanjutan, serta pengakuan atas kontribusi 

individu terhadap pencapaian tujuan keberlanjutan 

perusahaan. 

4. Retensi dan Kesejahteraan Karyawan 

PT XYZ menawarkan program kesejahteraan yang berfokus 

pada kesehatan fisik dan mental karyawan, serta 

memberikan insentif yang mengarah pada pencapaian 

tujuan keberlanjutan. Mereka juga memperkenalkan 

fleksibilitas kerja untuk meningkatkan keseimbangan 

kehidupan dan pekerjaan. 

5. Inovasi dalam Teknologi dan Proses: 

Perusahaan mengadopsi teknologi baru yang lebih efisien 

dan ramah lingkungan. Misalnya, mereka 

mengimplementasikan sistem manajemen energi dan 

pengelolaan limbah yang lebih baik. Karyawan dilibatkan 

dalam inisiatif ini untuk memastikan bahwa perusahaan 

terus berinovasi dengan cara yang ramah lingkungan. 
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6. Evaluasi Kinerja dan Umpan Balik Berkelanjutan 

Sistem evaluasi kinerja di PT XYZ tidak hanya menilai 

karyawan berdasarkan pencapaian tugas, tetapi juga sejauh 

mana mereka berkontribusi pada inisiatif keberlanjutan 

perusahaan. Umpan balik dilakukan secara rutin untuk 

memastikan setiap individu berkembang sesuai dengan 

tujuan jangka panjang perusahaan. 

Hasil dan Dampak 

1. Peningkatan Kepuasan Karyawan 

Karyawan merasa lebih terlibat dalam budaya perusahaan 

yang peduli terhadap keberlanjutan dan kesejahteraan 

mereka. 

2. Kinerja Keberlanjutan yang Lebih Baik 

 PT XYZ berhasil mengurangi jejak karbon dan limbahnya, 

serta meningkatkan efisiensi energi dalam proses 

manufakturnya. 

3. Peningkatan Inovasi 

Program pelatihan dan pengembangan berhasil mendorong 

inovasi dalam produk dan proses yang lebih ramah 

lingkungan. 

4. Reputasi Perusahaan 

PT XYZ menjadi lebih dihargai oleh pemangku kepentingan, 

termasuk konsumen dan investor, karena komitmennya 

terhadap keberlanjutan. 
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Kesimpulan 

Strategi MSDM yang berfokus pada keberlanjutan tidak 

hanya meningkatkan kinerja operasional PT XYZ, tetapi juga 

memperkuat hubungan dengan karyawan, masyarakat, dan 

lingkungan. Dengan mengintegrasikan prinsip-prinsip 

keberlanjutan dalam seluruh aspek manajemen sumber daya 

manusia, perusahaan ini telah menciptakan fondasi yang kuat 

untuk masa depan yang berkelanjutan. 
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