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ABSTRAK

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peranan yang sangat penting dalam
meningkatkan produktivitas karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja
keseluruhan organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis berbagai fungsi dan strategi
MSDM vyang dapat mendorong produktivitas karyawan. Dengan pendekatan kualitatif
deskriptif, penelitian ini mengumpulkan data dari berbagai sumber literatur dan studi kasus
yang relevan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan praktik MSDM yang efektif,
seperti pelatihan, pengembangan karir, dan manajemen kinerja, dapat meningkatkan kepuasan
dan motivasi karyawan, yang pada gilirannya berujung pada peningkatan produktivitas.

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia, Produktivitas Karyawan, Kinerja
Organisasi, Pelatihan, Manajemen Kinerja

PENDAHULUAN

Di era globalisasi dan digitalisasi saat ini, produktivitas karyawan menjadi salah satu
indikator penting untuk menilai keberhasilan suatu organisasi. Ini tidak hanya terkait dengan
jumlah output yang dihasilkan, tetapi juga dengan kualitas output yang dapat memenuhi atau
bahkan melampaui harapan pemangku kepentingan. Menurut Pabalik et al., (2019),
produktivitas kerja tidak hanya dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti teknologi dan pasar,
tetapi juga dipengaruhi secara signifikan oleh manajemen sumber daya manusia yang efektif.

Salah satu aspek penting dari MSDM yang berkontribusi terhadap produktivitas adalah
proses rekrutmen dan seleksi. Proses ini tidak hanya bertujuan untuk mengisi posisi yang
kosong, tetapi juga untuk menemukan individu yang paling sesuai dengan budaya organisasi
dan nilai-nilai yang dipegang. Sebagai contoh, sebuah perusahaan teknologi yang menekankan
inovasi mungkin akan mencari karyawan yang tidak hanya memiliki keterampilan teknis yang
kuat, tetapi juga kemampuan untuk berpikir kreatif dan bersikap proaktif.

Setelah tahap rekrutmen, pelatihan dan pengembangan karyawan menjadi langkah
selanjutnya yang sangat penting dalam meningkatkan produktivitas. Pelatihan yang dirancang
dengan baik dapat memberikan karyawan keterampilan baru yang relevan dengan pekerjaan

mereka dan membantu mereka beradaptasi dengan perubahan yang cepat dalam industri.
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Misalnya, perusahaan yang bergerak di bidang pemasaran digital mungkin perlu melatih
karyawan mereka dalam penggunaan alat analisis data terbaru untuk meningkatkan efektivitas
promosi mereka.

Di samping itu, lingkungan kerja yang kondusif juga berperan penting dalam
mempengaruhi produktivitas. Ruang kerja yang nyaman, dukungan dari manajemen, serta
adanya kesempatan untuk berkolaborasi dan berbagi ide dapat meningkatkan semangat kerja
karyawan. Misalnya, perusahaan yang menerapkan konsep open space dalam desain kantor
mereka memungkinkan karyawan untuk berinteraksi lebih mudah, berbagi ide, dan bekerja
sama dalam proyek-proyek. Hal ini tidak hanya meningkatkan komunikasi tetapi juga
menciptakan rasa kebersamaan yang dapat mendorong inovasi dan efisiensi.

Namun, tidak semua faktor yang mempengaruhi produktivitas bersifat positif. Stres dan
tekanan kerja yang berlebihan dapat berdampak negatif pada kinerja karyawan. Oleh karena
itu, penting bagi manajemen untuk mengenali tanda-tanda kelelahan dan stres di kalangan
karyawan dan mengambil langkah-langkah yang diperlukan untuk mengatasi masalah ini.
Misalnya, perusahaan dapat menawarkan program kesejahteraan yang mencakup konseling,
kegiatan relaksasi, dan fleksibilitas dalam jam kerja. Dengan demikian, karyawan akan merasa
lebih dihargai dan didukung, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas mereka.

Dalam analisis yang lebih mendalam, perusahaan juga perlu mempertimbangkan
bagaimana teknologi berperan dalam meningkatkan produktivitas. Dengan kemajuan teknologi
yang pesat, banyak organisasi kini menggunakan perangkat lunak manajemen proyek, alat
kolaborasi online, dan sistem otomatisasi untuk meningkatkan efisiensi kerja. Misalnya,
penggunaan perangkat lunak manajemen proyek seperti Trello atau Asana memungkinkan tim
untuk mengatur tugas dan memantau kemajuan secara real-time, sehingga mengurangi risiko
kesalahan dan meningkatkan akurasi.

Berdasarkan data dari Dewi et al. (2025), organisasi yang menerapkan praktik
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan
hingga 30%. Angka ini bukan hanya sekadar statistik, tetapi merupakan cerminan nyata dari
dampak positif yang dapat dihasilkan oleh strategi MSDM yang efektif.

Salah satu aspek utama dari MSDM yang berkontribusi terhadap kinerja karyawan adalah
proses rekrutmen. Proses ini tidak hanya melibatkan pencarian kandidat yang memenuhi syarat,

tetapi juga mencakup penilaian terhadap kecocokan budaya organisasi. Misalnya, sebuah
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perusahaan teknologi yang inovatif mungkin mencari individu yang tidak hanya memiliki
keterampilan teknis yang kuat, tetapi juga memiliki pola pikir kreatif dan kemampuan untuk
beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan. Dengan menggunakan metode seleksi yang
tepat, seperti wawancara berbasis kompetensi dan penilaian psikologis, organisasi dapat
memastikan bahwa mereka merekrut individu yang tidak hanya mampu melakukan tugas, tetapi
juga berkontribusi pada lingkungan kerja yang positif. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
menunjukkan bahwa karyawan yang merasa selaras dengan nilai-nilai organisasi cenderung
lebih produktif dan memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. (Schneider, 2000)

Setelah proses rekrutmen, aspek berikutnya yang tidak kalah penting adalah pelatihan.
Pelatihan yang efektif tidak hanya meningkatkan keterampilan teknis karyawan, tetapi juga
dapat membangun kepercayaan diri dan motivasi mereka. Sebagai contoh, sebuah perusahaan
yang menyediakan program pelatihan berkelanjutan untuk karyawannya, seperti pelatihan
kepemimpinan atau pengembangan keterampilan interpersonal, akan menciptakan karyawan
yang lebih siap menghadapi tantangan dan berkontribusi lebih besar terhadap tujuan organisasi.
Selain itu, pelatihan yang dilakukan secara rutin dan terstruktur dapat membantu mengurangi
tingkat furnover karyawan, karena mereka merasa dihargai dan memiliki peluang untuk
berkembang dalam karir mereka (Noe, 2017). Dengan demikian, investasi dalam pelatihan
tidak hanya berdampak positif pada individu, tetapi juga pada keseluruhan kinerja organisasi.

Menurut Setyanti et al.(2025), pengelolaan sumber daya manusia secara strategis
memberikan dampak langsung terhadap perencanaan dan pelaksanaan strategi bisnis.
Organisasi yang mengedepankan pengembangan kompetensi karyawan melalui program
pelatihan dan pengembangan karir terbukti mampu mencapai sinergi antara kinerja individu
dengan tujuan korporat.

Pengembangan karir juga merupakan elemen penting dalam MSDM yang berkontribusi
terhadap produktivitas karyawan. Organisasi yang memberikan jalur karir yang jelas dan
kesempatan untuk kemajuan profesional cenderung memiliki karyawan yang lebih terlibat dan
berkomitmen. Sebagai contoh, perusahaan yang menawarkan program mentoring atau coaching
dapat membantu karyawan dalam merencanakan dan mencapai tujuan karir mereka. Hal ini
tidak hanya meningkatkan motivasi karyawan, tetapi juga menciptakan budaya organisasi yang
mendukung pertumbuhan dan pengembangan. Menurut penelitian oleh Kahn (1990),

keterlibatan karyawan yang tinggi berhubungan langsung dengan kinerja yang lebih baik,
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menunjukkan bahwa investasi dalam pengembangan karir adalah langkah strategis yang
penting bagi organisasi.

Secara keseluruhan, sumber daya manusia sangat penting untuk memastikan bahwa
organisasi memiliki personel yang berkualifikasi, terlatih, dan termotivasi yang dapat
berkontribusi pada penciptaan lingkungan kerja yang sehat dan produktif (Siahaan, 2025).

Namun, meskipun banyak penelitian telah menunjukkan hubungan positif antara praktik
MSDM yang baik dan kinerja karyawan, masih ada beberapa celah yang perlu ditangani. Salah
satu celah utama adalah kurangnya pemahaman tentang bagaimana praktik MSDM dapat
disesuaikan dengan konteks budaya yang berbeda. Misalnya, pendekatan MSDM yang berhasil
di perusahaan multinasional di Eropa mungkin tidak sepenuhnya efektif jika diterapkan di
perusahaan yang beroperasi di Asia Tenggara, di mana nilai-nilai dan norma-norma sosial dapat
berbeda.

Urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan untuk memahami dan mengembangkan
strategi MSDM yang tidak hanya efektif, tetapi juga relevan dengan konteks lokal. Dalam dunia
bisnis yang semakin global, organisasi harus mampu menyesuaikan praktik MSDM mereka
untuk menarik dan mempertahankan talenta terbaik di berbagai pasar. Dengan melakukan
penelitian yang mendalam tentang praktik MSDM yang efektif dalam konteks yang berbeda,
organisasi dapat mengembangkan strategi yang lebih baik untuk meningkatkan kinerja
karyawan dan mencapai tujuan organisasi.

Penelitian ini menunjukkan bahwa praktik MSDM yang baik memiliki dampak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan fokus pada aspek rekrutmen, pelatihan, manajemen kinerja,
dan pengembangan karir, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
produktivitas dan keterlibatan karyawan. Namun, penting juga untuk menyadari bahwa setiap
organisasi memiliki konteks dan tantangan unik yang memerlukan pendekatan MSDM yang

disesuaikan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan mengumpulkan data
dari berbagai sumber literatur dan studi kasus yang relevan. Data diperoleh dari artikel jurnal,
buku, dan laporan penelitian yang membahas peran MSDM dalam meningkatkan produktivitas
karyawan. Proses analisis dilakukan dengan cara mengidentifikasi tema-tema utama yang

muncul dari data yang terkumpul, serta menghubungkannya dengan teori-teori yang ada dalam
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bidang MSDM. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk mendapatkan pemahaman yang
lebih mendalam mengenai praktik-praktik MSDM yang efektif.

Selain itu, wawancara dengan praktisi MSDM di beberapa perusahaan juga dilakukan
untuk mendapatkan perspektif langsung mengenai tantangan dan strategi yang diterapkan
dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Hasil wawancara ini kemudian dianalisis dan

dibandingkan dengan data literatur untuk menghasilkan temuan yang komprehensif.

Manjemen Sumber Daya Manusia

v Rekrutmen dan Seleksi

v' Pelatihan dan Pengembangan
Karyawan

v" Manajemen Kinerja

v Pengembangan Karir

~~

Produktivitas Karyawan

Kualitas Hasil Kerja
Kuantitas Kerja
Ketepatan Waku Kerja
Efektivitas Kerja

ANANENEN

Gambar 1. Kerangka Berpikir Penelitian
(Sumber: Anggrayini 2024; Garini & Rahman, 2024; Robbin & Judge, 2019;
Mayasari et al., 2025; Asriyanti et al., 2024; Sutrisno, 2017)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Rekrutmen dan Seleksi

Rekrutmen yang tepat merupakan langkah awal yang sangat penting dalam manajemen
sumber daya manusia. Menurut Anggrayini (2024), proses rekrutmen yang baik dapat
memastikan bahwa perusahaan mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan dan
budaya organisasi. Hal ini sangat penting, karena karyawan yang cocok dengan nilai-nilai dan
tujuan perusahaan cenderung lebih produktif dan berkomitmen. Statistik menunjukkan bahwa
perusahaan yang menerapkan sistem rekrutmen yang sistematis dapat mengurangi tingkat
turnover karyawan hingga 25% (Zannah, M., & Zain, 2022). Ini menunjukkan betapa
krusialnya proses rekrutmen yang efektif dalam menciptakan tim yang stabil dan produktif.

Dalam praktiknya, perusahaan yang berhasil dalam rekrutmen sering kali menggunakan
berbagai metode, seperti wawancara berbasis kompetensi dan penilaian psikologis, untuk
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menilai kemampuan dan kecocokan calon karyawan. Misalnya, PT. Surga Antumesa Abadi di
Pangkalan Bun berhasil meningkatkan produktivitas karyawannya setelah menerapkan metode
rekrutmen yang lebih selektif dan berbasis data (Anggrayini, 2024). Dengan menggunakan
wawancara berbasis kompetensi, perusahaan ini dapat mengevaluasi tidak hanya keterampilan
teknis calon karyawan, tetapi juga kemampuan interpersonal dan kepemimpinan yang sangat
diperlukan dalam lingkungan kerja yang dinamis.

Selain itu, penilaian psikologis juga memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai
kepribadian dan motivasi calon karyawan. Hal ini penting karena karyawan dengan kepribadian
yang sesuai dengan budaya organisasi cenderung lebih mampu beradaptasi dan berkontribusi
secara maksimal. Misalnya, dalam sebuah studi oleh (Tohari, 2023), ditemukan bahwa
perusahaan yang menerapkan penilaian psikologis dalam proses rekrutmen mengalami
peningkatan kepuasan karyawan dan loyalitas yang lebih tinggi, yang pada akhirnya
berkontribusi pada peningkatan produktivitas.

Transisi dari proses rekrutmen ke tahap orientasi juga sangat penting. Setelah karyawan
baru diterima, perusahaan perlu memastikan bahwa mereka mendapatkan orientasi yang
memadai untuk memahami budaya dan nilai-nilai organisasi. Orientasi yang baik dapat
membantu karyawan baru merasa lebih nyaman dan terintegrasi dengan tim, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan produktivitas sejak hari pertama mereka bekerja. Menurut
analisis oleh Sari & Rahman (2022), perusahaan yang memiliki program orientasi yang
terstruktur melaporkan peningkatan produktivitas karyawan hingga 30% dalam enam bulan
pertama kerja.

Setelah proses rekrutmen dan orientasi, perusahaan harus terus mendukung
pengembangan keterampilan karyawan melalui pelatihan yang relevan. Pelatihan yang tepat
tidak hanya meningkatkan keterampilan teknis tetapi juga membantu karyawan merasa lebih
dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi lebih. Sebuah penelitian oleh Prabowo (2023),
menunjukkan bahwa perusahaan yang secara aktif berinvestasi dalam pelatihan karyawan
mengalami peningkatan produktivitas sebesar 15% dibandingkan dengan perusahaan yang

tidak memberikan perhatian yang sama terhadap pengembangan karyawan.

Pelatihan dan Pengembangan Karyawan
Pelatihan dan pengembangan karyawan merupakan salah satu aspek penting dalam

manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang berdampak langsung pada produktivitas dan
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kinerja organisasi. Garini & Rahman (2024), menyatakan bahwa investasi dalam pelatihan tidak
hanya sekadar meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, tetapi juga berperan
penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih inovatif dan responsif terhadap
perubahan. Dengan semakin cepatnya perkembangan teknologi dan dinamika pasar, kebutuhan
akan keterampilan baru menjadi semakin mendesak.

Data menunjukkan bahwa perusahaan yang rutin melakukan pelatihan dapat
meningkatkan produktivitas karyawan hingga 20% dalam jangka waktu satu tahun, seperti yang
diungkapkan oleh Putri et al. (2022). Angka ini bukan hanya statistik belaka, melainkan
cerminan nyata dari bagaimana investasi dalam pengembangan karyawan dapat menghasilkan
hasil yang menguntungkan bagi perusahaan. Misalnya, sebuah perusahaan teknologi terkemuka
yang mengimplementasikan program pelatihan berkelanjutan untuk tim pengembang perangkat
lunak mereka melaporkan peningkatan efisiensi kerja dan pengurangan waktu penyelesaian
proyek hingga 30%.

Sebagai contoh konkret, Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Banjar menerapkan
program pelatihan rutin untuk meningkatkan keterampilan digital karyawan. Program ini
mencakup pelatihan tentang penggunaan perangkat lunak terbaru, manajemen proyek digital,
serta strategi komunikasi yang efektif. Hasilnya, kinerja pegawai dalam proyek-proyek
digitalisasi meningkat signifikan, dan kepuasan kerja karyawan juga mengalami peningkatan
yang mencolok. Karyawan yang merasa lebih terampil dan percaya diri dalam pekerjaan
mereka cenderung lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal.

Lebih jauh lagi, pentingnya pelatihan dan pengembangan tidak hanya terbatas pada
peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga mencakup pengembangan soft skills. Keterampilan
interpersonal, seperti komunikasi, kerja sama tim, dan kepemimpinan, sangat penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan produktif. Misalnya, sebuah studi oleh
Goleman (1998) menunjukkan bahwa kecerdasan emosional yang tinggi dapat berkontribusi
pada kesuksesan individu dalam organisasi.

Transisi dari pelatihan teknis ke pengembangan soft skills juga menunjukkan betapa
pentingnya pendekatan holistik dalam pelatihan karyawan. Perusahaan yang mengabaikan
salah satu aspek ini berisiko kehilangan potensi maksimal dari karyawan mereka. Dengan
mengintegrasikan pelatihan teknis dan soft skills, organisasi dapat menciptakan karyawan yang
tidak hanya mahir dalam pekerjaan mereka, tetapi juga mampu beradaptasi dengan cepat

terhadap perubahan serta berkontribusi pada budaya organisasi yang positif.
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Namun, untuk mencapai hasil yang optimal, perusahaan perlu merancang program
pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan spesifik karyawan dan tujuan organisasi. Penilaian
kebutuhan pelatihan yang mendalam harus dilakukan sebelum program pelatihan dilaksanakan.
Ini termasuk mengidentifikasi keterampilan yang perlu ditingkatkan, menetapkan tujuan
pelatihan yang jelas, serta memilih metode pengajaran yang tepat. Misalnya, pelatihan berbasis
proyek atau pembelajaran berbasis pengalaman sering kali lebih efektif daripada metode
pengajaran tradisional yang bersifat teoritis. Dengan cara ini, karyawan dapat menerapkan
langsung apa yang mereka pelajari dalam konteks pekerjaan sehari-hari mereka.

Di samping itu, evaluasi pasca-pelatihan juga sangat penting untuk mengukur efektivitas
program pelatihan. Melalui umpan balik dari peserta pelatihan dan pengukuran kinerja setelah
pelatihan, perusahaan dapat mengetahui apakah tujuan pelatihan telah tercapai dan apakah ada
area yang perlu diperbaiki di masa mendatang.

Dengan meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, perusahaan tidak hanya
dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang
lebih baik dan lebih memuaskan. Dalam era yang terus berubah ini, perusahaan yang
mengabaikan pentingnya pelatihan berisiko tertinggal. Seperti yang disampaikan oleh Garini
Rahman (2024)), investasi dalam pelatihan adalah langkah strategis menuju keberhasilan

jangka panjang yang tidak dapat diabaikan.

Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja adalah proses yang sangat krusial dalam dunia organisasi modern,
yang bertujuan untuk memastikan bahwa karyawan tidak hanya memahami tujuan yang telah
ditetapkan, tetapi juga berusaha mencapainya dengan cara yang efektif dan efisien. Menurut
Putri et al. (2022), sistem manajemen kinerja yang efektif dapat membantu organisasi dalam
mengidentifikasi karyawan yang berkinerja tinggi, memberikan umpan balik yang konstruktif,
serta menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan individu.

Sistem manajemen kinerja yang transparan dan adil memiliki dampak signifikan terhadap
produktivitas karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Asnawi (2016) menunjukkan bahwa
perusahaan yang menerapkan sistem semacam ini dapat meningkatkan produktivitas karyawan
hingga 15%. Angka tersebut bukan hanya sekadar statistik, ini mencerminkan betapa

pentingnya kejelasan dalam tujuan dan pengukuran kinerja. Ketika karyawan tahu bahwa
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kinerja mereka akan dinilai secara objektif dan adil, mereka cenderung merasa lebih termotivasi
untuk berkontribusi secara maksimal.

Salah satu contoh nyata yang dapat kita lihat adalah BPJS Ketenagakerjaan, yang
menerapkan sistem penilaian kinerja berbasis kompetensi. Dalam sistem ini, karyawan dinilai
tidak hanya berdasarkan hasil akhir, tetapi juga berdasarkan kemampuan dan keterampilan yang
mereka tunjukkan dalam proses mencapai tujuan. Dengan pendekatan ini, karyawan merasa
lebih dihargai dan termotivasi untuk mencapai target yang ditetapkan. Sebagai ilustrasi, seorang
karyawan yang berhasil menyelesaikan proyek tepat waktu tetapi juga menunjukkan
kemampuan kepemimpinan yang baik akan mendapatkan pengakuan yang lebih besar
dibandingkan dengan karyawan yang hanya fokus pada hasil tanpa memperhatikan aspek
kolaborasi. Hasilnya, kinerja organisasi secara keseluruhan juga meningkat, menciptakan
lingkungan kerja yang lebih produktif dan kolaboratif.

Namun, untuk mencapai hasil yang optimal, penting bagi manajemen untuk secara aktif
terlibat dalam proses ini. Komunikasi yang terbuka antara manajemen dan karyawan adalah
kunci dalam menciptakan sistem manajemen kinerja yang efektif. Karyawan perlu merasa
bahwa suara mereka didengar dan bahwa mereka memiliki kesempatan untuk memberikan
masukan tentang proses penilaian kinerja. Dengan cara ini, mereka akan merasa lebih terlibat
dan memiliki rasa kepemilikan terhadap tujuan organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa
organisasi yang memfasilitasi dialog terbuka antara manajemen dan karyawan cenderung
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi (Robbins & Judge, 2019).

Selain itu, penting untuk mengintegrasikan pelatihan dan pengembangan dalam sistem
manajemen kinerja. Ketika karyawan merasa bahwa mereka memiliki kesempatan untuk belajar
dan berkembang, mereka akan lebih berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Misalnya,
perusahaan dapat menawarkan pelatihan berkala untuk membantu karyawan meningkatkan
keterampilan yang relevan dengan pekerjaan mereka. Dengan cara ini, manajemen kinerja tidak
hanya berfokus pada evaluasi hasil, tetapi juga pada pengembangan individu yang
berkelanjutan. Menurut (Garavan et al., 2019), investasi dalam pelatihan karyawan dapat
menghasilkan peningkatan produktivitas dan loyalitas yang signifikan.

Manajemen kinerja adalah proses yang kompleks namun sangat penting bagi keberhasilan
organisasi. Dengan menerapkan sistem yang transparan dan adil, memberikan umpan balik
yang konstruktif, serta menciptakan budaya yang mendukung, organisasi dapat meningkatkan

produktivitas karyawan dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Seperti yang diungkapkan
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oleh Putri et al. (2022) dan Asnawi (2016), investasi dalam manajemen kinerja yang efektif

tidak hanya menguntungkan individu, tetapi juga organisasi secara keseluruhan.

Pengembangan Karir

Pengembangan karir merupakan aspek yang sangat penting dalam manajemen sumber
daya manusia (MSDM) yang dapat secara signifikan mempengaruhi motivasi dan kepuasan
kerja karyawan. Menurut Mayasari et al. (2025), ketika karyawan merasa bahwa mereka
memiliki peluang untuk berkembang dalam karir mereka, mereka cenderung menunjukkan
tingkat komitmen dan produktivitas yang lebih tinggi. Hal ini bukan sekadar asumsi, tetapi
didukung oleh data yang menunjukkan bahwa organisasi yang menawarkan program
pengembangan karir dapat meningkatkan retensi karyawan hingga 30% (Lathifaturahmah el al.,
2023). Dengan demikian, penting bagi perusahaan untuk memahami dan mengimplementasikan
strategi pengembangan karir yang efektif.

Salah satu aspek utama dari pengembangan karir adalah penyediaan pelatihan yang
relevan. Pelatihan ini tidak hanya mencakup keterampilan teknis, tetapi juga keterampilan lunak
yang semakin penting di era digital saat ini. Misalnya, keterampilan komunikasi,
kepemimpinan, dan manajemen waktu merupakan beberapa contoh keterampilan lunak yang
dapat meningkatkan efektivitas karyawan dalam bekerja. Dalam konteks ini, perusahaan seperti
Unilever dan Telkom Indonesia telah berhasil menerapkan program pengembangan karir yang
terstruktur dengan baik. Program-program ini memberikan pelatihan yang komprehensif,
sehingga karyawan tidak hanya siap menghadapi tantangan pekerjaan saat ini, tetapi juga dapat
berkembang untuk menghadapi tantangan di masa depan.

Peluang untuk naik jabatan juga merupakan faktor yang sangat mempengaruhi
pengembangan karir. Ketika karyawan melihat bahwa ada jalur yang jelas untuk maju dalam
organisasi, mereka cenderung lebih berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Di Unilever,
misalnya, perusahaan ini tidak hanya menawarkan program pelatihan, tetapi juga memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk terlibat dalam proyek-proyek strategis yang dapat
meningkatkan profil mereka di dalam perusahaan. Hal ini menciptakan iklim kerja yang positif,
di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik bagi
perusahaan. Dengan memberikan kesempatan untuk naik jabatan, perusahaan juga dapat
mengurangi tingkat furnover, yang sering kali disebabkan oleh kurangnya peluang
pengembangan.
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Pengembangan karir tidak hanya bermanfaat bagi karyawan, tetapi juga bagi perusahaan
itu sendiri. Ketika karyawan merasa puas dan termotivasi, mereka cenderung lebih produktif
dan berkontribusi lebih besar terhadap tujuan organisasi. Sebuah studi yang dilakukan oleh
Harter et al.(2020), menunjukkan bahwa perusahaan yang memiliki tingkat keterlibatan
karyawan yang tinggi dapat meningkatkan produktivitas hingga 21%. Ini menunjukkan bahwa
investasi dalam pengembangan karir bukan hanya sekadar biaya, tetapi merupakan strategi
yang cerdas untuk meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Pengembangan karir merupakan elemen kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang
positif dan produktif. Dengan menyediakan pelatihan yang relevan, bimbingan yang efektif,
dan peluang untuk naik jabatan, perusahaan tidak hanya dapat meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja karyawan, tetapi juga meningkatkan retensi dan produktivitas secara
keseluruhan. Seperti yang diungkapkan oleh Lathifatrurahmah et al. (2023), investasi dalam
pengembangan karir adalah langkah strategis yang tidak hanya menguntungkan karyawan,

tetapi juga perusahaan itu sendiri.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja bukan hanya sekadar tempat di mana karyawan menjalani rutinitas
harian mereka, tetapi juga merupakan faktor krusial yang dapat meningkatkan produktivitas
dan kepuasan kerja. Asriyanti et al. (2024), menjelaskan bahwa terdapat beberapa elemen
penting yang membentuk lingkungan kerja yang sehat, antara lain budaya organisasi, hubungan
antar karyawan, dan fasilitas kerja. Setiap elemen ini memiliki dampak yang signifikan terhadap
motivasi serta kinerja karyawan.

Budaya organisasi adalah fondasi dari lingkungan kerja yang positif. Budaya ini
mencakup nilai-nilai, keyakinan, dan praktik yang dianut oleh perusahaan. Dalam budaya
organisasi yang kuat, karyawan merasa memiliki tujuan yang jelas dan merasa terhubung
dengan visi perusahaan. Misalnya, perusahaan yang menerapkan prinsip transparansi dan
komunikasi terbuka akan menciptakan suasana di mana karyawan merasa aman untuk berbagi
ide dan pendapat. Hal ini tidak hanya meningkatkan rasa memiliki, tetapi juga mendorong
inovasi. Penelitian menunjukkan bahwa perusahaan dengan budaya organisasi yang positif
dapat meningkatkan produktivitas karyawan hingga 18% (Lestari et al, 2025).

Selanjutnya, hubungan antar karyawan juga memainkan peran penting dalam

menciptakan lingkungan kerja yang positif. Ketika karyawan memiliki hubungan yang baik

Page | 74 Jurnal Sekretari | Vol. 13 No. 1 | Januari 2026



JURNAL ILMIAH ILMU SEKRETARI/ADMINISTRASI PERKANTORAN p-ISSN 2354-6557 | e-ISSN 2614-5456

dengan rekan kerja, mereka cenderung lebih bahagia dan lebih produktif. Misalnya, kegiatan
team building yang diadakan secara rutin dapat mempererat hubungan antar karyawan dan
menciptakan rasa kebersamaan. Karyawan yang merasa nyaman satu sama lain lebih mungkin
untuk bekerja sama dan saling mendukung dalam mencapai tujuan bersama. Perusahaan seperti
Google dikenal dengan pendekatan kolaboratifnya, di mana karyawan didorong untuk
berinteraksi dan berkolaborasi dalam proyek-proyek lintas departemen.

Fasilitas kerja juga merupakan aspek yang tidak boleh diabaikan. Fasilitas yang memadai,
seperti ruang kerja yang nyaman, akses internet yang cepat, serta area istirahat yang
menyenangkan, dapat berkontribusi pada kenyamanan dan produktivitas karyawan. Misalnya,
perusahaan yang menyediakan ruang kerja terbuka dengan banyak cahaya alami dan tanaman
hijau dapat menciptakan suasana yang menyegarkan dan meningkatkan konsentrasi. Selain itu,
fasilitas seperti gym atau ruang relaksasi dapat membantu karyawan mengurangi stres dan
meningkatkan kesejahteraan secara keseluruhan.

Contoh nyata dari perusahaan yang berhasil menciptakan lingkungan kerja yang positif
adalah Sheraton Bali Kuta Resort. Perusahaan ini menerapkan prinsip-prinsip keberagaman dan
inklusi dalam budaya kerja mereka. Karyawan di Sheraton merasa dihargai dan didengar, yang
berujung pada peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja. Dalam survei internal, banyak
karyawan melaporkan bahwa mereka merasa lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik
ketika mereka merasa diakui dan dihargai. Selain itu, fasilitas kerja yang memadai, seperti area
rekreasi dan ruang pertemuan yang nyaman, juga berkontribusi pada kenyamanan dan
produktivitas karyawan.

Lingkungan kerja yang positif sangat penting untuk meningkatkan produktivitas dan
kepuasan karyawan. Dengan memperhatikan budaya organisasi, hubungan antar karyawan, dan
fasilitas kerja, perusahaan dapat menciptakan suasana yang mendukung pertumbuhan dan
inovasi. Seperti yang ditunjukkan oleh penelitian dan contoh perusahaan sukses, investasi
dalam lingkungan kerja yang positif bukan hanya menguntungkan bagi karyawan, tetapi juga
bagi perusahaan secara keseluruhan. Dengan demikian, menciptakan lingkungan kerja yang
sehat dan produktif harus menjadi prioritas utama bagi setiap perusahaan yang ingin mencapai

kesuksesan jangka panjang.

KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan pembahasan dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa manajemen

sumber daya manusia (MSDM) memiliki peran yang sangat strategis dalam meningkatkan
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produktivitas dan kinerja organisasi. Setiap komponen MSDM mulai dari rekrutmen dan
seleksi, pelatihan dan pengembangan karyawan, manajemen kinerja, pengembangan Karir,
hingga penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, saling berkaitan dan memberikan kontribusi
signifikan terhadap keberhasilan organisasi.

Rekrutmen dan seleksi yang sistematis dan berbasis kompetensi terbukti mampu
menghasilkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan dan budaya organisasi, sehingga
menurunkan tingkat turnover dan meningkatkan produktivitas. Selanjutnya, pelatihan dan
pengembangan karyawan, baik yang bersifat teknis maupun pengembangan soft skills, berperan
penting dalam meningkatkan kemampuan, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan.

Manajemen kinerja yang transparan, adil, dan didukung oleh komunikasi serta umpan
balik yang konstruktif mampu mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal dan selaras
dengan tujuan organisasi. Selain itu, pengembangan karir yang terstruktur melalui pelatihan,
bimbingan, dan peluang promosi terbukti meningkatkan komitmen, retensi, dan keterlibatan
karyawan. Faktor lingkungan kerja yang positif, meliputi budaya organisasi, hubungan antar
karyawan, dan fasilitas kerja juga menjadi penunjang utama terciptanya suasana kerja yang
produktif dan harmonis.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa keberhasilan organisasi dalam
meningkatkan produktivitas karyawan sangat ditentukan oleh kemampuan perusahaan dalam
mengelola MSDM secara terintegrasi, berkelanjutan, dan berorientasi pada pengembangan

manusia sebagai aset utama organisasi.

Saran
Berdasarkan kesimpulan tersebut, beberapa saran yang dapat diberikan adalah sebagai
berikut:
1. Bagi Perusahaan/Organisasi
Perusahaan disarankan untuk menerapkan sistem MSDM yang terintegrasi, dimulai dari
rekrutmen berbasis kompetensi hingga pengembangan karir yang berkelanjutan. Selain itu,
perusahaan perlu secara konsisten mengevaluasi efektivitas pelatihan, sistem manajemen
kinerja, serta kondisi lingkungan kerja agar tetap relevan dengan kebutuhan karyawan dan
tuntutan organisasi.

2. Bagi Manajemen dan Pimpinan
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Pimpinan organisasi diharapkan dapat membangun komunikasi yang terbuka, memberikan
umpan balik yang konstruktif, serta menciptakan budaya kerja yang adil dan inklusif.
Keterlibatan aktif manajemen dalam pengembangan karyawan akan meningkatkan motivasi,
loyalitas, dan kinerja individu maupun tim.

3. Bagi Karyawan
Karyawan diharapkan dapat memanfaatkan berbagai program pelatihan dan pengembangan
karir yang disediakan organisasi secara optimal, serta berperan aktif dalam proses
manajemen kinerja melalui komunikasi dan umpan balik yang konstruktif.

4. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengkaji MSDM dengan pendekatan kuantitatif
atau metode campuran (mixed methods) guna memperoleh hasil yang lebih komprehensif.
Selain itu, penelitian dapat difokuskan pada sektor atau organisasi tertentu agar diperoleh

gambaran yang lebih spesifik dan mendalam.
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