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pelatihan  dan  pengembangan  berkelanjutan,
manajemen kinerja yang terstruktur, serta pemberian
kompensasi yang adil dan motivatif. Strategi-strategi
tersebut secara signifikan berkontribusi terhadap
peningkatan motivasi, keterlibatan, dan produktivitas
karyawan. Pengelolaan SDM tidak lagi dapat
dipandang sebagai fungsi administratif semata,
melainkan sebagai pilar utama dalam mencapai
keunggulan kompetitif.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia menjadi elemen penting dalam sebuah perusahaan untuk meraih tujuan
dan target yang telah ditetapkan, karena peran mereka sangat menentukan keberhasilan
perusahaan. Oleh karena itu, salah satu faktor penting adalah menempatkan orang pada posisi
kerja yang harus diperhatikan oleh manajemen sumber daya manusia. Dalam era modern, SDM
tidak hanya dipandang sebagai pelaksana teknis, tetapi juga sebagai aset strategis yang mampu
menciptakan keunggulan kompetitif bagi perusahaan (Ulrich et al., 2013). Oleh karena itu,
efektivitas manajemen SDM sangat menentukan kualitas kinerja individu dan organisasi secara
keseluruhan.

Kinerja yang optimal tidak hanya dipastikan oleh kapasitas individual, tetapi juga oleh sistem
dan kebijakan manajemen yang mendukung perkembangan karyawan. Pengelolaan kinerja yang
efektif harus dilandasi oleh sistem SDM yang holistik, mulai dari proses rekrutmen, pelatihan,
pengembangan kompetensi, hingga sistem penghargaan dan evaluasi berkala (Amstrong &
Taylor, 2023). Ketika manajemen SDM berhasil menugaskan individu yang tepat pada peran
yang tepat serta menyediakan dukungan yang memadai, maka produktivitas dan loyalitas
karyawan cenderung meningkat.

Di sisi lain, transformasi digital, globalisasi, dan perubahan ekspektasi generasi kerja baru
(seperti generasi milenial dan Z) menuntut organisasi untuk lebih adaptif dalam menerapkan
strategi pengelolaan SDM. Praktik-praktik SDM yang konsisten dan strategis, seperti pelatihan
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dan kompensasi berbasis kinerja, memiliki dampak positif secara signifikan terhadap kinerja
karyawan dan hasil akhir organisasi. Namun, masih terdapat kesenjangan antara teori dan praktik,
terutama di organisasi yang belum sepenuhnya mengintegrasikan peran SDM dalam strategi
bisnis utama mereka.

Perusahaan dengan sistem manajemen SDM yang matang cenderung mengalami peningkatan
produktivitas hingga 25% dibandingkan perusahaan yang belum mengembangkan sistem tersebut
secara optimal (McKinsey & Company, 2022). Hal ini menunjukkan bahwa pengelolaan SDM
yang profesional dan strategis bukan lagi menjadi pilihan, melainkan kebutuhan mendesak dalam
menghadapi dinamika bisnis saat ini.

Melihat pentingnya peran MSDM tersebut, maka studi literatur ini bertujuan untuk mengkaji
lebih dalam mengenai bagaimana dampak substansial yang dapat diberikan oleh manajemen
sumber daya manusia terhadap peningkatan kinerja karyawan, dengan menelaah berbagai teori
dan temuan dari penelitian sebelumnya yang sesuai.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah: Bagaimana peran manajemen sumber daya manusia (SDM) dalam
meningkatkan kinerja karyawan? Pertanyaan ini menjadi landasan utama dalam mengeksplorasi
hubungan antara kebijakan dan praktik-praktik manajemen SDM dengan peningkatan
produktivitas serta efektivitas kerja individu di dalam organisasi.

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi tanggung jawab utama manajemen SDM yang
secara langsung maupun tidak langsung membantu meningkatkan kinerja karyawan. Lebih jauh,
penelitian ini bermaksud untuk mengkaji berbagai strategi dan pendekatan manajemen SDM
yang terbukti efektif berdasarkan temuan dari studi literatur terdahulu. Penelitian ini diharapkan
dapat memberikan pemahaman komprehensif mengenai kontribusi strategis manajemen SDM
terhadap pencapaian tujuan organisasi melalui peningkatan kinerja tenaga kerja.

LANDASAN TEORI
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah serangkaian proses strategis yang
berkaitan dengan pengelolaan tenaga kerja secara efektif dan efisien untuk meraih tujuan
organisasi. MSDM merupukan proses memperoleh, melatih, menilai, dan memberi kompensasi
kepada karyawan, serta mengelola hubungan kerjanya secara adil, etis, dan legal (Dessler, 2020).
Armstrong dan Taylor mendefinisikan manajemen SDM sebagai pendekatan metodis dan
strategis untuk mengelola aset paling berharga suatu organisasi, yaitu karyawannya, yang
bersama-sama membantu mewujudkan tujuan perusahaan.

Berdasarkan Armstrong & Taylor, MSDM mencakup beberapa fungsi utama yang
menjadi fondasi keberhasilan organisasi dalam mengelola karyawan. Fungsi-fungsi tersebut
antara lain:

a. Rekrutmen dan seleksi yaitu proses dalam menarik, memilih, dan menempatkan kandidat
yang sesuai dengan kebutuhan organisasi

b. Pelatihan dan pengembangan yaitu tindakan yang dirancang untuk meningkatkan
pengetahuan, kemampuan, dan sikap karyawan agar mereka lebih mudah beradaptasi dan
produkti.

c. Penilaian kinerja yaitu proses sistematis dalam mengevaluasi hasil kerja karyawan
berdasarkan standar tertentu

d. Kompensasi dan penghargaan yaitu pemberian imbalan dalam bentuk finansial maupun
non-finansial guna memotivasi karyawan agar berkinerja tinggi.
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e. Hubungan ketenagakerjaan yaiut upaya menjaga hubungan harmonis antara manajemen
dan karyawan melalui dialog dan perjanjian kerja yang adil.

Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan hasil usaha seseorang baik dari segi kuantitas maupun

kualitas dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja adalah kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara,
2017). Sedangkan Mathis dan Jackson menyebut bahwa Kinerja adalah sejauh mana pekerja
memenuhi tuntutan pekerjaan mereka. Berikut ini adalah indikator yang sering digunakan untuk
menilai kinerja karyawan (Mathis & Jackson, 2019).

a. Kuantitas hasil kerja.

b. Kualitas hasil kerja.

c. Ketepatan waktu.
d. Kehadiran dan disiplin.
e. Kemampuan bekerja sama dalam tim

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik internal maupun eksternal.
Faktor internal meliputi kemampuan individu, motivasi, sikap, dan kepuasan kerja. Sementara itu,
faktor eksternal mencakup kondisi lingkungan kerja, kepemimpinan, sistem penghargaan, dan
kebijakan organisasi.

Hubungan antara Manajemen SDM dan Kinerja Karyawan

Terdapat hubungan yang kuat antara strategi manajemen SDM dan pencapaian kinerja
karyawan. MSDM yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan motivasi, kompetensi, dan
keterikatan karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja individu maupun
organisasi. Beberapa teori mendukung hubungan ini, antara lain:

a. Teori Harapan (Expectancy Theory) oleh Victor Vroom yang menyatakan bahwa
seseorang akan terdorong untuk bekerja secara optimal jika ia yakin bahwa usahanya akan
menghasilkan kinerja yang baik, dan kinerja tersebut akan mendatangkan imbalan yang
diinginkan (Robbins & Judge, 2019).

b. Teori Dua Faktor Herzberg mengklasifikasikan motivator (seperti pencapaian dan
pengakuan) dan faktor higiene (seperti gaji dan kondisi kerja) sebagai dua elemen utama
yang memengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan (Herzberg, 1968).

c. Resource-Based View (RBV) yang menyatakan bahwa SDM adalah sumber daya unik
yang dapat menciptakan keunggulan kompetitif jika dikelola secara efektif (Barney, 1991).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan menggunakan metode studi kepustakaan, yaitu dengan
melakukan telaah dan analisis mendalam terhadap berbagai sumber literatur yang relevan dengan
topik yang dikaji, termasuk hasil-hasil penelitian sebelumnya (Levstek et al., 2018). Literatur
yang menjadi acuan utama dalam penelitian ini mencakup buku-buku tentang metodologi
penelitian, artikel ilmiah, sumber digital, serta publikasi lain yang memiliki keterkaitan erat
dengan kajian teori. Studi literatur memegang peranan prnting dalam proses penelitian, karena
menjadi pijakan awal dalam menentukan topik dan merumuskan judul. Melalui kegiatan ini,
peneliti dapat memperoleh wawasan yang komprehensif mengenai teori-teori yang mendasari,
perkembangan temuan terbaru, serta materi relevan lainnya yang mendukung penelitian. Dengan

ISSN : 2828-5298 (online)



6711
EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.4, No.4, Mei 2025

demikian, studi literatur memberikan landasan yang kokoh bagi peneliti dalam menyusun
kerangka pemikiran yang sistematis dan mendalam dalam menanggapi isu atau permasalahan
yang telah diidentifikasi (Ridwan et al., 2021).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Strategi manajemen sumber daya manusia (MSDM) memainkan peran yang sangat
penting dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan melalui berbagai aspek yang saling
terkait. Pertama-tama, perencanaan sumber daya manusia menjadi langkah dasar dalam
mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja yang sesuai dengan tujuan dan strategi organisasi.
Dalam hal ini, perencanaan yang matang memungkinkan perusahaan untuk memiliki panduan
yang jelas mengenai jumlah dan kualitas tenaga kerja yang dibutuhkan, baik untuk posisi yang
ada maupun yang akan datang. Perencanaan yang baik tidak hanya memastikan ketersediaan
SDM, tetapi juga meminimalkan gap keterampilan yang mungkin terjadi dalam organisasi. Selain
itu, proses rekrutmen dan seleksi yang tepat juga memberikan dampak besar terhadap
produktivitas karyawan (Jannah, 2021).

Seleksi yang dilakukan dengan hati-hati dan berdasarkan kualifikasi yang jelas
memungkinkan perusahaan memilih individu yang tidak hanya memiliki keterampilan yang
dibutuhkan, tetapi juga cocok dengan budaya dan nilai-nilai organisasi (Halisa, 2020). Hal ini
tentu berdampak pada penurunan tingkat turnover karyawan dan meningkatnya kepuasan kerja
yang pada akhirnya mendukung produktivitas yang lebih tinggi.

Pengembangan karyawan melalui berbagai program pelatihan dan pendidikan
berkelanjutan menjadi kunci untuk meningkatkan kualitas dan keterampilan mereka. Di era
digital saat ini, perusahaan yang memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
mengembangkan kemampuan mereka akan lebih siap menghadapi tantangan pasar yang terus
berkembang (Avissa et al., 2022). Pengembangan ini tidak hanya terbatas pada keterampilan
teknis, tetapi juga pada kemampuan interpersonal dan manajerial yang sangat diperlukan dalam
lingkungan kerja yang dinamis. Dalam hal ini, perusahaan perlu memastikan bahwa karyawan
terus belajar dan beradaptasi, agar tetap relevan dalam industri yang bergerak cepat. Selain itu,
manajemen kinerja yang baik juga sangat mempengaruhi produktivitas kerja.

Dengan adanya sistem evaluasi kinerja yang jelas dan terukur, karyawan dapat memahami
ekspektasi dan tujuan yang harus dicapai, sehingga mereka dapat lebih fokus dan terarah dalam
bekerja. Umpan balik yang diterima selama proses evaluasi juga membantu mereka untuk
mengetahui area yang perlu diperbaiki, sekaligus memberikan motivasi untuk mencapai hasil
yang lebih baik.

Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan juga menjadi
faktor penting dalam meningkatkan produktivitas. Insentif yang diberikan, baik berupa
penghargaan finansial maupun non-finansial, akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih
keras dan menunjukkan dedikasi lebih tinggi (Lestari et al., 2023). Tidak hanya itu, pengelolaan
kesejahteraan karyawan yang baik, termasuk pengelolaan konflik dan peningkatan keseimbangan
kehidupan kerja, dapat menciptakan suasana kerja yang sehat dan harmonis. Organisasi yang
memperhatikan kesejahteraan karyawan akan memperoleh tingkat loyalitas dan komitmen yang
lebih tinggi dari karyawan, yang pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas dalam jangka
panjang.

Terakhir, komunikasi yang terbuka dan transparan antara manajemen dan karyawan
sangat penting untuk membangun kepercayaan. Komunikasi yang efektif mengurangi potensi
terjadinya konflik dan kesalahpahaman, serta meningkatkan keterlibatan karyawan dalam proses
pengambilan keputusan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi
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organisasi secara keseluruhan (Tampubolon, 2016).

Berdasarkan berbagai penelitian yang dilakukan oleh para ahli mengenai strategi
manajemen sumber daya manusia (MSDM), dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang
berkaitan dengan perencanaan SDM, rekrutmen, pengembangan karyawan, manajemen kinerja,
kompensasi, kesejahteraan karyawan, dan komunikasi yang efektif memainkan peran penting
dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Jannah (2021), dan Halisa (2020), sepakat
bahwa perencanaan SDM yang matang dan proses seleksi yang tepat memiliki dampak signifikan
terhadap produktivitas karyawan. Perencanaan SDM yang baik tidak hanya mengidentifikasi
kebutuhan tenaga kerja yang sesuai dengan tujuan organisasi tetapi juga mengantisipasi gap
keterampilan yang mungkin muncul. Proses seleksi yang dilakukan dengan hati-hati akan
memastikan bahwa individu yang terpilih tidak hanya memiliki keterampilan yang dibutuhkan
tetapi juga cocok dengan budaya organisasi, yang pada akhirnya menurunkan tingkat turnover
dan meningkatkan kepuasan kerja.

Sementara itu, Avissa et al. (2022) menekankan pentingnya pengembangan karyawan
melalui pelatihan berkelanjutan, yang tidak hanya mengembangkan keterampilan teknis tetapi
juga kemampuan interpersonal dan manajerial yang sangat diperlukan dalam dunia kerja yang
dinamis. Hal ini sejalan dengan pentingnya sistem evaluasi kinerja yang jelas dan terukur yang
memungkinkan karyawan untuk memahami ekspektasi dan tujuan yang harus dicapai. Umpan
balik yang diberikan selama evaluasi kinerja akan memperbaiki area yang perlu dikembangkan,
serta memberikan motivasi bagi karyawan untuk berusaha lebih baik.

Lestari et al. (2023), berfokus pada pentingnya pemberian kompensasi yang adil dan
sesuai dengan kontribusi karyawan. Insentif yang diberikan, baik berupa penghargaan finansial
maupun non-finansial, dapat mendorong karyawan untuk lebih berdedikasi dan bekerja keras,
sehingga meningkatkan produktivitas mereka. Selain itu, kesejahteraan karyawan juga menjadi
faktor penting, karena pengelolaan konflik dan keseimbangan kehidupan kerja yang baik dapat
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan sehat. Hal ini pada gilirannya meningkatkan
loyalitas dan komitmen karyawan, yang berdampak pada produktivitas dalam jangka panjang.

Tampubolon (2016), menggarisbawahi pentingnya komunikasi yang terbuka dan
transparan antara manajemen dan karyawan dalam menciptakan kepercayaan. Komunikasi yang
efektif akan mengurangi potensi konflik dan kesalahpahaman, serta meningkatkan keterlibatan
karyawan dalam proses pengambilan keputusan. Hal ini berkontribusi pada peningkatan
produktivitas dan efisiensi organisasi secara keseluruhan.

Temuan-temuan ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan produktivitas kerja
karyawan, organisasi harus mengimplementasikan strategi MSDM yang holistik dan terintegrasi,
yang mencakup perencanaan SDM yang tepat, seleksi yang cermat, pengembangan karyawan
yang berkelanjutan, manajemen kinerja yang jelas, kompensasi yang adil, pengelolaan
kesejahteraan yang baik, serta komunikasi yang terbuka dan transparan antara manajemen dan
karyawan. Semua elemen ini saling mendukung dan berkontribusi pada pencapaian produktivitas
yang optimal.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil kajian literatur yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
manajemen sumber daya manusia (MSDM) memegang peran yang sangat strategis dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Praktik-praktik MSDM yang dirancang secara sistematis dan
terintegrasi mulai dari perencanaan tenaga kerja, proses rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan
pengembangan, penilaian kinerja, hingga sistem kompensasi memiliki kontribusi nyata dalam
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membentuk tenaga kerja yang kompeten, termotivasi, dan loyal terhadap organisasi.

Efektivitas pengelolaan SDM terbukti mampu mendorong peningkatan produktivitas,
memperkuat keterikatan karyawan, dan menciptakan keunggulan kompetitif. Selain itu,
perusahaan yang mampu beradaptasi terhadap dinamika perubahan lingkungan kerja, termasuk
ekspektasi generasi milenial dan Z serta transformasi digital, cenderung lebih berhasil dalam
mengelola potensi SDM secara optimal. Manajemen SDM bukan hanya sekadar fungsi
administratif, melainkan menjadi elemen inti dalam strategi organisasi yang berorientasi pada
pencapaian kinerja unggul. Diperlukan komitmen dan keselarasan antara kebijakan, praktik, serta
budaya organisasi agar potensi karyawan dapat berkembang maksimal dan berkontribusi
langsung terhadap keberhasilan perusahaan.
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