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Abstrak

Kinerja sebuah organisasi terlihat dari bagaimana sumber daya manusia yang ada didalamnya, sebuah
organisasi dalam bidang appaun dapat meraih puncak kesuksesan organisasi melalui keahlian dan kualitas
SDM yang terus meningkatkan keterampilan dan mampu menjawab tantangan dalam organisasi. Saat ini
masih banyak organisasi yang mengalami keuslitan dalam mengembangkan Sumber daya manusia dan
memanfaatkan dengan baik kemampuan dan keterampilan dari sumber daya tersebut. Keterbatasan akan
informasi dan support system dari manajemen yang kurang kuat menjadi alasan utama kurang maksimalnya
pengelolaan sumber daya manusia di sebuah organisasi. Berdasarkan hal tersebut tentu perlu adanya langkah
atau cara menanggulangi permasalahan tersebut sehingga dapat tercapai kinerja organisasi yang lebih baik.
Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui hubungan antar peraktik human resource dan strategi
organisasi, factor-faktor penghambat dan pendukung serta untuk mengetahui bagaimana peran pimpinan
pada praktik Human resource manjemen dalam meningkatkan kinerja organisasi. Metode yang digunakan
pada penelitian ini yaitu metode kualitatif khususnya library method, berdasarkan hasil penelitian terdahulu
yang relevan dalam lima tahun terakhir dan buku-buku up to date (5 tahun terakhir). Sebelum paper
dipublikasikan dilakukan FGD (focus group discussion) terlebih dahulu dalam lingkup terbatas bersama
dosen pembimbing dan teman sejawat, hasil perbaikan itulah menjadi paper final untuk di publikasikan.
Hasil analisis menunjukkan hubungan antar praktik manajemen sumber daya manusia yakni sebagai
kerangka strategis dan terintegrasi yang dapat meningkatkan pencapaian tujuan organisasi, factor-faktor
pendukung dan penghambat dalam praktik HRM yakni terletak pada bagaimana manajemen organisasi
dikelola dan pengembangan SDM di dalamnya, selain itu peran pimpinan adalah hal yang krusial dalam
memanaj sumber daya manusia dalam sebuah organisasi karena dapat menentukan arah dan tujuan bersama
dan mencapaoi peningkatan kinerja perusahaan.

Kata kunci: Strategic human resource management, Performance, organizational strategy

Pendahuluan

Kemajuan teknologi dan era globalisasi memberikan pengaruh yang besar di berbagai sector salah
satunya adalah manajemen organisasi(Sutrisna & Pauzy, 2019). Dengan kemudahan yang
ditawarkan melalui perkembangan teknologi tentu perlu adanya penyesuaian atau adaptasi yang
baik dari sumber daya yang ada pada organisasi(Rois & Suprianto, 2021). Saat ini organisasi
merujuk pada strategi-strategi modern yang mampu meningkatkan kualitas sumber daya manusia
didalamnya serta menjangkau kemampuan yang lebih luas dalam mengembangkan Kinerja
organisasi. Strategi yang diterapkan oleh organisasi saat ini tentu perlu merujuk pada kebutuhan
organisasi modern untuk mengintegrasikan praktik sumber daya manusia untuk dapat mencapai
peningkatan kinerja yang berkelanjutan(Farhangnia, 2021).

Perkembangan pesat dalam bisnis global memberikan efek yang sangat besar terutama pada
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perubahan strategi dan manajemen sebuah organisasi(Kien, 2021). Dalam hal ini perubahan yang
ditawarkan oleh teknologi yang canggih menuntut agar perusahaan memiliki sumber daya manusia
yang tidak hanya efisien tetapi juga mampu beradaptasi dengan dinamika pasar yang terus berubah
dengan cepat(Hrishikeshpote, 2022). Tantangan yang di hadapi pun sangat berbeda, untuk itu
ketika perubahan yang terjadi sangat pesat tentu organisasi perlu cepat tanggap mempersiapkan
solusi dan sumber daya manusia yang memadai untuk dapat bertahan bahkan mempertahankan
organisasi agar terus berkelanjutan(Hrishikeshpote, 2022).

Saat ini kesulitan yang dihadapi oleh organisasi ialah cara mempertahankan eksistensinya dalam
persaingan global. Perkembangan pasar yang terus bergerak akan menggerus organisasi yang tidak
up to date dalam manajemen sumber daya manusia di dalamnya, organisasi yang kaku akan
perubahan akan kesulitan dalam mendapatkan kesempatan berada dalam persaingan tersebut(Zhu,
2020). Bukan hanya mempersiapkan produk yang sesuai permintaan pasar tetapi juga bagaimana
menghadirkan Sumber daya manusaia yang unggul dan mampu berinovasi dengan baik untuk
dapat menjawab segala tantangan yang ada. Sumber daya manusia merupakan kunci keberhasilan
dalam meningkatkan kinerja organisasi dan mencapai tujuan organisasi(Dani & Putra, 2022).

Pada masa pandemic Covid-19 banyak perusahaan atrau organisasi yang kesulitan dalam
mempertahankan kekuatan organisasinya karena danya perubahan yang signifikan dalam
manajemen maupun strategi pasar yang dihadapi(Ode Sabarakati et al., 2023). Salah satu cara
dalam mempertahankan organisasi adalah memahami perkembangan teknologi, dengan bantuan
digitalisasi maka organisasi tersebut dapat menyesuaikan dengan segala kondisi. Perubahan di era
globalisasi ini memunculkan banyak pesaing baru yang memiliki kecanggihan strategi yang jauh
lebih baik, sehingga hal inilah yang menghambat organisasi yang lambat beradaptasi tertinggal
dan sulit berkembang(Suprapto, 2022).

Pentignya menghubungkan praktik SDM dengan strategi organisasi tercermin dalam kesadaran
akan peran karyawan sebagai aset utama. Perusahaan yang mampu mengelola dan
mengembangkan sumber daya manusia secara strategis dapat menciptakan lingkungan kerja yang
memotivasi dan memungkinkan karyawan memberikan kontribusi maksimal(Author et al., 2021).
Dengan demikian, pemahaman mendalam terhadap kebutuhan dan aspirasi karyawan menjadi
kunci utama untuk merumuskan strategi yang lebih baik. Dalam konteks globalisasi, organisasi
tidak hanya bersaing dalam skala local, tetapi dalam skala internasional. Untuk itu praktik
manajemen strategi yang disipakanpun perlu lebih baik dan lengkap sehingga mampu menjawab
tantangan dari pasar global tersebut(Orakwue & lguisi, 2020).

Manajemen sumber daya manusia menjadi alat yang penting dalam menghubungkan keunggulan
kompetitif, terutama dalam merekrut, mengembangkan dan mempertahankan bakat terbaik.
Kesesuaian antara strategi sumber daya manusia dan strategi organisasi menjadi penentu utama
dalam menghadapi tantangan pasar global yang semakin kompleks. Berdasarkan penelitian dari
(Rusdia, 2019) yang menjelaskan bahwa Transformasi teknologi juga menjadi factor yang
mendorong pentingnya manajemen sumber daya manajemen strategis. Sejalan dengan penelitian
dari (Ade Iskandar, Ani Heryani, 2021) yang menjelaskan bahwa perusahaan yang dapat
beradaptasi dan mengadopsi teknologi inovatif dalam manajemen sumber daya manusia dapat
meningkatkan efisiensi operasional, mengoptimalkan proses rekrutmen dan memberikan
pengalaman kerja yang baik bagi karyawan. Oleh karena itu, strategi sumber daya manusia harus
mampu menanggapi perubahan teknologi yang cepat(Pantelidis, 2019).

Selain itu berdasarkan penjelasan dari (Simbolon et al., 2023) manajemen sumber daya manusia
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strategis bukan hanya tanggung jawab departemen sumber daya manusia, tetapi juga menjadi
perhatian utama para pemimpin organisasi. Kepemimpinan yang kuat dan berkomitmen terhadap
pengembangan sumber daya manusia menciptakan fondasi yang kokoh untuk kesuksesan jangka
Panjang(Hamouche, 2021). Dalam konteks ini, pendekatan holistic terhadap manajemen sumber
daya manusia strategis menciptakan strategi antara kebijakan, praktik, dan nilai-nilai organisasi
guna mencapai pertumbuhan yang berkelanjutan(Mulyaningsih et al., 2021).

Berdasarkan penjelasan tersebut penulis ingin mengetahui lebih mendalam mengenai hubungan
antar praktik human resource management, mengetahui factor-faktor penghambat dan pendukung
praktik human resource management dan peran pimpinan dalam praktik human resource
management(Lu et al., 2023).

Kajian Teori

Strategic Human Resource Management

Strategic Human Resource management atau SHRM merupakan suatu hal yang menginteegrasikan
sebuah pelaksanaan kegiatan manajemen sumber daya manusia konvensional dengan pelaksanaan
dan pencapaian strategi secara menyeluruh. Selain itu strategi pada kegiatan pengembangan
sumber daya merupakan pendekatan secara proaktif terhadap karyawan. Hal ini untuk menentukan
pemikiran yang lebih maju. Strategic HRM memberikan gambaran mengenai langkah atau cara
bagaimana perusahaan mampu memenuhi kebutuhan karyawan serta menemukan solusi tentang
tindakan atau kegiatan karyawan bisa memenubhi tujuan perusahaan seefektif mungkin(Alshurideh
et al., 2022).

Pengelolaan sumber daya karyawan merupakan pendekatan terhadap individu yang melibatkan
perencanaan serta implementasi kebijakan praktik pengelolaan karyawan untuk mencapai tujuan
strategis sebuah organisasi(Alhamad et al., 2022). Dalam penjelasan ini, karyawan atau individu
dianggap sebagai asset strategis yang dapat memberikan banyak kontribusi yang signifikan
terhadap keberhasilan organisasi. Beberapa elemen kunci dan strategic human resource
management melibatkan(Aftab et al., 2023): keseuaian dengan strategi organisasi, integrase
dengan perencanaan strategis, pengembangan karyawan, manajemen Kinerja, kompensasi dan
insentif, manajemen perubahan dan budaya organisasi(Achmad, 2023).

Pertama, kesesuaian dengan strategi organisasi merupakan potensi tim yang harus sesuai dengan
tujuan dan strategi umum organisasi(Candra Susanto et al., 2023). Ini mencakup berbagai
pemahaman yang sangat mendalam tentang visi, misi dan tujuan jangka Panjang organisasi. Dalam
hal ini kesesuaian denga strategi organisasi sangat menentukan keberhasilan peningkatan kinerja
organisasi karena ketika sumber daya yang disiapkan berbeda serta tidak sesuai dengan apa yang
dijabarkan dalam visi misi organisasi maka akan sulit dalam mencapai tujuan organisasi yang
tepat. Kedua, integrase denga perencanaan strategis, maksudnya ialah strategic human resource
management harus terinteegrasi dengan proses perencanaan strategis organisasi mencakup
pengidentifikasian kebutuhan sumber daya manusia yang mendukung pencapian tujuan
strategis(lzzaty et al., 2019).

Ketiga, Pengembangan Karyawan, Pendidikan dan pengembangan karyawan diarahkan untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan yang mendukung strategi organisasi. Ini termasuk
pelatihan untuk mengembangkan kompetensi yang diperlukan(Surya Atmaja et al., 2023).
Keempat, Manajemen Kinerja, Sistem manajemen kinerja dirancang untuk memastikan bahwa
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karyawan berkinerja tinggi dan mendukung pencapaian tujuan strategis. Ini mungkin melibatkan
penilaian kinerja, umpan balik, dan pengembangan karier. Kelima, Kompensasi dan Insentif,
Sistem penggajian dan insentif dikembangkan untuk mendorong perilaku yang sejalan dengan
strategi organisasi. Ini bisa mencakup sistem bonus, opsi saham, atau insentif lainnya. Keenam,
Manajemen Perubahan, SDM harus siap untuk menanggapi perubahan dalam lingkungan bisnis
atau strategi organisasi(Zaid et al., 2024). Hal ini mencakup fleksibilitas dalam struktur organisasi,
kebijakan, dan tata kelola SDM. Ketujuh Budaya Organisasi, Pengembangan dan pemeliharaan
budaya organisasi yang mendukung tujuan strategis. Ini dapat mencakup nilai-nilai, norma, dan
etika yang diinginkan oleh organisasi(Agarwal & Kapoor, 2023).

Berdasarkan penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa Penerapan Strategic Human Resource
Management bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi memiliki sumber daya manusia yang
tepat, pada waktu yang tepat, dan dengan keterampilan yang tepat untuk mencapai keunggulan
kompetitif. Pendekatan ini menekankan bahwa SDM bukan hanya biaya, tetapi juga investasi yang
dapat memberikan nilai tambah bagi organisasi(Tran, 2023).

Organizational

Organisasi merupakan wadah untuk sekumpulan orang atau tim yang bekerjasama secara rasional
serta sistematis yang terpimpin atau dikendalikan untuk mencapai tujuan tertentu dengan
memanfaatkan sumber daya manusia yanga da didalamnya(Khanal et al., 2023). Secara umum
tujuan organisasi untuk mencapai atau merealisasikan harapan serta keinginan bersama pada setiap
individu dalam organisasi untuk memperoleh manfaat serta keberhasilan dari tujuan perusahaan
selain itu untuk mengatasi terbatasnya kemandirian dan kemampuan pribadi untuk mencapai
tujuan bersama(Wongsansukcharoen & Thaweepaiboonwong, 2023).

Organisasi adalah suatu entitas yang terstruktur yang dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu
melalui kerjasama antara individu atau kelompok(Al Dabouba et al., 2023). Organisasi dapat
memiliki beragam keunikan atau bentuk, mulai dari perusahaan pemgelolaan bisnis dan lembaga
pemerintahan hingga organisasi nirlaba dan kelompok masyarakat. Pada dasarnya, organisasi
menciptakan kerangka kerja atau struktur yang memfasilitasi pengelolaan sumber daya manusia,
materi, dan finansial untuk mencapai visi, misi, atau tujuan yang telah ditetapkan(Pahuja et al.,
2024). Organisasi sering kali memiliki hierarki atau struktur internal yang terdiri dari berbagai
tingkatan dan departemen, yang dibentuk untuk memudahkan koordinasi dan pengambilan
keputusan. Kepemimpinan dan peran anggota organisasi juga ditentukan oleh struktur ini,
memastikan bahwa setiap karyawan memiliki jobdesk dan tanggung jawab yang tetap dalam
mencapai tujuan bersama(Montalvo-Falcon et al., 2023).

Selain itu, organisasi juga dapat dilihat sebagai entitas sosial yang melibatkan interaksi kompleks
antara individu yang memiliki kepentingan, nilai, dan tujuan yang mungkin berbeda. Kebudayaan
organisasi mencakup norma, nilai, dan sikap bersama yang membentuk identitas unik organisasi
tersebut(Mustafa et al., 2023). Dalam era globalisasi dan teknologi, organisasi juga sering terlibat
dalam jaringan atau kemitraan yang melibatkan berbagai pihak, termasuk pemasok, pelanggan,
dan pesaing. Hal ini menunjukkan bahwa organisasi tidak hanya beroperasi dalam batas-batas
internalnya, tetapi juga terlibat dalam lingkungan eksternal yang dinamis. keberlanjutan dan
keberhasilan organisasi sering tergantung pada kemampuannya untuk beradaptasi dengan
perubahan lingkungan, inovasi, dan perkembangan pasar. Organisasi yang efektif dan efisien
mampu menjaga fleksibilitas dan responsivitas terhadap perubahan, sekaligus memastikan
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kesejahteraan dan pencapaian tujuan jangka panjangnya(Noor et al., 2023).

Berdasarkan penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa organisasi merupakan wadah bagi
anggota tim dalam mengelola, merencanakan serta mengatur kegiatan organisasi untuk mencapai
tujuan bersama, anggota tim didalamnya membutuhkan pemimpin untuk mengarahkan dan
membimbing dalam menjalankan visi dan misi organisasi dengan efektif dan efisien(Khan et al.,
2024).

Performance

Kinerja mengacu pada hasil atau pencapaian suatu entitas, baik individu, organisasi, atau sistem,
dalam rangka mencapai tujuan atau sasaran tertentu. Evaluasi Kinerja sangat penting untuk menilai
sejauh mana sebuah entitas dapat mengoptimalkan potensinya dan mencapai efisiensi dalam
melaksanakan tugasnya(Younis & Hussain, 2023).

Pertama, dalam konteks individu, Kinerja sering kali diukur melalui pencapaian target dan hasil
kerja yang dihasilkan. Pencapaian ini dapat mencakup produktivitas, kualitas kerja, dan
kemampuan untuk mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Penilaian kinerja individu dapat
menjadi dasar untuk pengembangan karir dan pengambilan keputusan terkait penghargaan atau
pengembangan keterampilan(Algudah et al., 2022).

Kedua, di tingkat organisasi, kKinerja mencakup berbagai aspek seperti produktivitas karyawan,
keuangan, kepuasan pelanggan, dan efisiensi operasional. Organisasi yang memiliki kinerja tinggi
cenderung lebih kompetitif di pasar dan mampu bertahan dalam lingkungan bisnis yang
dinamis(Kokkaew et al., 2022).

Ketiga, kinerja sistem merujuk pada sejauh mana suatu sistem dapat menjalankan fungsinya secara
efektif dan efisien. Ini dapat melibatkan evaluasi teknologi informasi, mesin produksi, atau
infrastruktur lainnya. Sistem yang berkinerja tinggi dapat meningkatkan daya saing dan
memberikan keuntungan dalam hal efisiensi dan keandalan operasional(Ahmad et al., 2023).
Keempat, pengelolaan kinerja melibatkan proses perencanaan, pengukuran, dan pengelolaan
kinerja entitas tersebut. Ini melibatkan penetapan tujuan, pemantauan pencapaian, dan
pengambilan tindakan korektif jika diperlukan. Sistem pengelolaan kinerja memainkan peran
kunci dalam memotivasi individu atau organisasi untuk mencapai hasil yang optimal(Huang et al.,
2023).

Kelima, kinerja dapat diukur dengan berbagai metode, termasuk key performance indicators
(KPIs), survei kepuasan pelanggan, atau analisis data keuangan. Metode ini membantu dalam
menilai pencapaian tujuan dan memberikan wawasan yang dibutuhkan sebagai cara untuk
memperbaiki kinerja di masa depan(Ammirato et al., 2023).

Metodologi Penelitian

Metode yang digunakan pada penelitian ini yaitu metode kualitatif khususnya library method,
berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang relevan dalam lima tahun terakhir dan buku-buku up to
date (5 tahun terakhir)(Nawaz et al., 2024). Sebelum paper dipublikasikan dilakukan FGD (focus
group discussion) terlebih dahulu dalam lingkup terbatas bersama dosen pembimbing dan teman
sejawat, hasil perbaikan itulah menjadi paper final untuk di publikasikan.

Hasil dan Diskusi
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Hubungan antar Peraktik Human Resource Managemnet

Praktik Human Resource Management (HRM) melibatkan serangkaian kebijakan dan prosedur
yang dibentuk untuk pengelolaan sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan. Hubungan antar
praktik HRM dapat membentuk iklim kerja yang sehat dan produktif. Beberapa hubungan antar
praktik HRM yang penting termasuk(Gu et al., 2023): Pertama, Rekrutmen dan Seleksi dengan
Pengembangan Karyawan: Proses rekrutmen dan seleksi berfokus pada memilih individu yang
paling cocok untuk posisi tertentu. Hubungannya dengan pengembangan karyawan adalah
memastikan bahwa setelah direkrut, karyawan menerima pelatihan dan pengembangan yang sesuai
untuk meningkatkan keterampilan dan kinerja mereka(Yang & Li, 2023).

Kedua, Evaluasi Kinerja dan Kompensasi(Ahmed et al., 2023): Evaluasi kinerja membantu
menilai pencapaian karyawan terhadap tujuan dan standar tertentu. Kompensasi, termasuk gaji dan
tunjangan, harus sejalan dengan evaluasi kinerja untuk mendorong karyawan melakukan yang
terbaik. Ketiga, Manajemen Kinerja dan Pelatihan: Manajemen kinerja melibatkan pengelolaan
kinerja karyawan sehari-hari dan pemecahan masalah kinerja. Pelatihan memainkan peran penting
dalam meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, yang dapat membantu dalam
manajemen kinerja yang lebih baik(Park & Kim, 2023).

Keempat, Keseimbangan Kerja dan Kehidupan Pribadi(Yahia et al., 2024): Keseimbangan kerja
dan kehidupan pribadi adalah aspek penting dari manajemen sumber daya manusia modern.
Praktik-praktik ini melibatkan kebijakan fleksibilitas kerja, cuti, dan dukungan untuk
kesejahteraan karyawan. Kelima, Kesehatan serta keamanan kerja dengan Manajemen Konflik:
Kesehatan dan keselamatan kerja berkaitan dengan lingkungan kerja yang aman dan sehat.
Manajemen konflik melibatkan penanganan konflik antara karyawan atau dengan manajemen,
untuk memastikan lingkungan kerja yang harmonis(Shafiulalam, 2024).

Kekenam, Hubungan Karyawan dan Komunikasi Internal(Sakib et al., 2023): Hubungan karyawan
melibatkan pembinaan hubungan positif antara manajemen dan karyawan. Komunikasi internal
yang efektif membantu dalam menyampaikan informasi organisasi dan mendukung komunikasi
dua arah. Ketujuh, Pengelolaan Kinerja dan Pengembangan Karir: Pengelolaan kinerja melibatkan
penetapan tujuan, umpan balik, dan evaluasi karyawan. Pengembangan karir mencakup upaya
organisasi untuk membantu karyawan mengembangkan jalur karir mereka(Zaid et al., 2024).
Berdasarkan keenam hubungan tersebut dapat disimpulkan bahwa Hubungan antar praktik-praktik
ini menciptakan kerangka kerja yang integral dalam pengelolaan karyawan dalam mencapai visi
organisasi dan memastikan kesejahteraan karyawan(Agarwal & Kapoor, 2023).

Faktor-faktor Penghambat dan Pendukung

Pengelolaan pegawai atau karyawan (Human Resource Management atau HRM) melibatkan
sejumlah faktor pendukung dan penghambat. Berikut adalah beberapa faktor tersebut(Khanal et
al., 2023):

Faktor Pendukung(Tran, 2023): 1) Pemahaman Organisasi, merupakan kajian dari makna yang
baik terhadap visi, misi, dan nilai organisasi dapat membantu HRM dalam mengembangkan
kebijakan dan praktik yang konsisten dengan tujuan organisasi. 2) Kepemimpinan yang Efektif,
Kepemimpinan yang kuat dan efektif dapat memberikan dukungan terhadap kebijakan dan praktik
HRM, serta memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. 3) Kebijakan dan Prosedur
yang Jelas, Adanya kebijakan dan prosedur yang jelas dapat membantu HRM dalam mengelola
aspek-aspek seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan, dan evaluasi kinerja dengan konsisten. 4)
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Teknologi dan Sistem Informasi, Penggunaan digital dan sistem informasi modern dapat
meningkatkan efisiensi dalam pengelolaan data karyawan, pelacakan kinerja, dan analisis
kebutuhan sumber daya manusia. 5)Partisipasi Karyawan, Keterlibatan karyawan dalam
pengambilan keputusan dan proses perencanaan karir dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan
karyawan(Wongsansukcharoen & Thaweepaiboonwong, 2023).

Faktor Penghambat(Al Dabouba et al., 2023):1) Perubahan Organisasi yang Cepat, Perubahan
yang cepat dalam struktur organisasi atau strategi bisnis dapat membuat sulit bagi HRM untuk
menyesuaikan kebijakan dan praktik dengan cepat. 2) Ketidakpastian Ekonomi, Ketidakpastian
ekonomi dapat mempengaruhi anggaran HRM, menyebabkan pembatasan sumber daya untuk
kegiatan seperti pelatihan dan pengembangan. 3) Ketidaksesuaian Hukum, Perubahan dalam
peraturan hukum ketenagakerjaan atau peraturan industri dapat menyulitkan HRM untuk menjaga
kepatuhan. 4) Kurangnya Kompetensi SDM HR, Kurangnya keahlian dan kompetensi dalam tim
HR dapat menjadi hambatan dalam merancang dan menerapkan kebijakan yang efektif. 5) Tingkat
Pergantian Karyawan Tinggi, Pergantian karyawan yang tinggi dapat menciptakan kesulitan dalam
menjaga kontinuitas operasional dan merencanakan pengembangan karyawan. 6) Resistensi
Karyawan terhadap Perubahan, Jika karyawan resisten terhadap perubahan, hal ini dapat
menghambat implementasi kebijakan baru atau program pengembangan(Pahuja et al., 2024).
Berdasarkan keenam factor pendukung dan penghambat dalam pengelolaan SDM, penting untuk
memahami konteks organisasi, menerapkan kebijakan yang sesuai, dan terus menerapkan praktik
terbaik untuk mendukung pertumbuhan dan kesuksesan organisasi(Montalvo-Falcon et al., 2023).
Peran Pimpinan pada Peraktik Human Resource Management

Peran pimpinan dalam praktik Human Resource Management (HRM) sangat krusial karena
mereka bertanggung jawab untuk mengelola sumber daya manusia dalam organisasi. Berikut
adalah beberapa peran utama pimpinan dalam konteks HRM(Mustafa et al., 2023): Perencanaan
Sumber Daya Manusia (HR Planning)(Noor et al., 2023): Pimpinan berperan dalam menentukan
kebutuhan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Mereka harus memastikan
bahwa organisasi memiliki jumlah, jenis, dan keterampilan sumber daya manusia yang tepat untuk
mendukung strategi bisnis(Khan et al., 2024).

Pertama, peran pemimpin yang sangat penting dalam perusahaan yakni sebagai Pengadaan dan
Perekrutan (Recruitment and Selection), Pimpinan terlibat dalam proses pengadaan dan perekrutan
sumber daya manusia yang berkualitas(Younis & Hussain, 2023). Mereka harus memastikan
bahwa proses ini dilakukan dengan transparan, adil, dan sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Keterlibatan pemimpin dalam memilih dan menentukan siapa saja yang dapat bergabung dalam
tim di organisasi sangat menentukan bagaimana masa depan dari organisasi tersebut, pemimpin
harus memiliki kemampuan memprediksi dan menelaah dengan baik bagaimana karyawan yang
karakteristiknya sesuai dengan visi dan misi yang ada dalam perusahaan atau organisasi(Alqudah
et al., 2022).

Kedua, Pengembangan Karyawan (Employee Development), Pimpinan bertanggung jawab untuk
mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan. Mereka harus memastikan
bahwa karyawan memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk mencapai kinerja
optimal dan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi(Kokkaew et al., 2022). Pimpinan
perusahaan berperan aktif dalam pengembangan karyawan untuk dapat meningkatkan kualitas dan
keterampilan masing-masing karyawan, sesuai dengan kebutuhan perusahaan serta visi misi
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perusahaan. Hal ini tentu akan dapat meningkatkan kinerja dan performa perusahaan, pemimpin
dalam hal ini memikirkan cara atau strategi yang tepat dalam pengembangan karyawan untuk
dapat mencapai keberlanjutan perusahaan(Ahmad et al., 2023).

Ketiga, Manajemen Kinerja (Performance Management), Pimpinan memainkan peran penting
dalam menetapkan dan mengelola ekspektasi kinerja. Mereka harus memberikan umpan balik
konstruktif, menetapkan tujuan yang realistis, dan memastikan evaluasi kinerja dilakukan secara
teratur. Peran pimpinan dalam hal ini sangat dibutuhkan, untuk mengelola dan memonitoring
kinerja karyawan perlua danya manajemen kinerja yang baik, lengkap, dan maksimal(Huang et al.,
2023). Tujuan yang dirancang bersama untuk di capai bukan sekedar wacana saja, tetapi
bagaimana tujuan yang telah disepakati bisa di realisasikan dengan baik melalui peningkatan
kinerja karyawan didalamnya, untuk itu pemimpin dapat menekankan pada manajemen Kinerja
sebagai bentuk guidline pengelolaan sumber daya yang baik demi mencapai tujuan perusahaan
yang tepat(Ammirato et al., 2023).

Keempat, Manajemen Konflik dan Resolusi (Conflict Management), Konflik dapat timbul di
antara karyawan atau antara karyawan dan manajemen. Pimpinan perlu memiliki keterampilan
manajemen konflik untuk menyelesaikan masalah dengan cara yang adil dan membangun harmoni
di tempat kerja(Nawaz et al., 2024).

Kelima, Manajemen Kesejahteraan Karyawan (Employee Well-being), Pimpinan harus
memperhatikan kesejahteraan karyawan, termasuk aspek fisik dan mental. Ini melibatkan
pembuatan kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja-hidup, kesehatan, dan kebahagiaan
karyawan(Gu et al., 2023).

Keenam, Manajemen Penggajian dan Manfaat (Compensation and Benefits Management),
Pimpinan terlibat dalam menetapkan kebijakan gaji, bonus, dan manfaat lainnya. Mereka harus
memastikan bahwa skema kompensasi mendukung retensi karyawan dan mendorong
motivasi(Yang & Li, 2023).

Ketujuh, Kepemimpinan Transformasional: Pimpinan harus memiliki keterampilan kepemimpinan
yang mampu menginspirasi, memotivasi, dan membimbing karyawan untuk mencapai tujuan
bersama. Ini mencakup pengembangan budaya organisasi yang mendukung produktivitas dan
inovasi(Ahmed et al., 2023).

Kedelapan, Kepatuhan Hukum dan Etika: Pimpinan harus memastikan bahwa semua praktik HRM
sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku dan standar etika. Hal ini melibatkan
pemahaman yang baik tentang hukum ketenagakerjaan dan praktik bisnis yang adil(Park & Kim,
2023).

Berdasarkan penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa, peran pimpinan dalam peraktik
manajemen sumber daya manusia sangatlah penting, strategi dalam mengelola sumber daya
manusia dalam sebuah organisasi bukanlah suatu hal yang mudah perlua danya pemimpin yang
tepat, memiliki cakupan yang laus, kreatif, inovatif dan terus berfokus pada tujuan perusahaan
serta peningkatan kualitas SDM(Yahia et al., 2024). Melalui peran-peran ini, pimpinan
berkontribusi pada pembentukan lingkungan kerja yang produktif, memotivasi karyawan, dan
menjaga keberlanjutan organisasi. Keseluruhan, peran pimpinan dalam HRM sangat penting untuk
mencapai keberhasilan dan pertumbuhan jangka panjang bagi suatu organisasi(Shafiulalam, 2024).

Kesimpulan
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Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa pertama, hubungan antar praktik manajemen
sumber daya manusia yakni menciptakan kerangka kerja yang intergral dalam manajemen tersebut
untuk mencapai tujuan organisasi serta memastikan kesejahteraan karyawan(Sakib et al., 2023).
Kedua, factor-faktor pendukung dan penghambat dalam praktik manajemen sumber daya manusia
yakni berkaitan dengan kebijakan yang sesuai, penerapan praktik yang benar, serta strategi-strategi
mengenai peningkatan kualita skaryawan dan kesejahteraan karyawan untuk dapat mencapai
tujuan organisasi yang tepat(Zaid et al., 2024). Ketiga, peran pimpinan dalam peraktik manajemen
sumber daya manusia sangatlah penting, strategi dalam mengelola sumber daya manusia dalam
sebuah organisasi bukanlah suatu hal yang mudah perlua danya pemimpin yang tepat, memiliki
cakupan yang laus, kreatif, inovatif dan terus berfokus pada tujuan perusahaan serta peningkatan
kualitas SDM. Melalui peran-peran ini, pimpinan berkontribusi pada pembentukan lingkungan
kerja yang produktif, memotivasi karyawan, dan menjaga keberlanjutan organisasi. Keseluruhan,
peran pimpinan dalam HRM sangat penting untuk mencapai keberhasilan dan pertumbuhan jangka
panjang bagi suatu organisasi(Agarwal & Kapoor, 2023).

Implikasi

Pentingnya mengintegrasikan kebijakan dan praktik manajemen SDM dengan strategi organisasi.

Organisasi perlu memastikan bahwa kebijakan SDM mereka sejalan dengan tujuan dan visi

organisasional untuk mencapai kinerja yang ditingkatkan. pengembangan keterampilan dan

kompetensi SDM agar sesuai dengan kebutuhan strategi organisasi. Pelatihan dan pengembangan
sumber daya manusia menjadi kunci dalam memastikan bahwa SDM memiliki keterampilan yang
diperlukan untuk mendukung implementasi strategi.

Suggestion

HR perlu terlibat aktif dalam proses perencanaan strategis dan membantu dalam merancang

kebijakan SDM yang mendukung pencapaian tujuan strategis. Selain itu organisasi perlu

mengembangkan metrik yang sesuai untuk mengukur dampak praktik manajemen SDM terhadap
pencapaian tujuan strategis.
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