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ABSTRACT

An effective human resource management (HRM) strategy is the key to

sustainable organizational growth in this competitive and rapidly changing

business era. The significance of leveraging innovation, environmental

sustainability, ethics, and social responsibility in HRM has become a

primary concern for organizations seeking to remain relevant and

competitive in the global market. This study explores how implementing
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Revised this study indicate that HRM strategies based on innovation and
July 14,2023 sustainability enable organizations to maximize the potential of their
Accepted human resources and create a productive and sustainable work

July 20,2023 environment. Furthermore, the integration of ethics and social
responsibility in the decision-making processes of human resources
becomes a cornerstone in fostering an organizational culture of integrity.
This strategic approach undoubtedly contributes to achieving sustainable
growth for organizations.
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PENDAHULUAN

Di era globalisasi sekarang ini persaingan di dunia bisnis semakin ketat dan juga
pertumbuhannya sangat cepat. Begitu pula di sektor organisasi yang menjadi sebuah
hal yang diinginkan oleh setiap perusahaan. Pertumbuhan dan perkembangan yang
berkelanjutan menjadi sebuah kunci untuk keberlangsngan hidup dan juga cara untuk
mendapatkan sukses dalam waktu jangka panjang pada sebuah organisasi. Dalam
pencapaian pertumbuhan yang berkesinambungan, manajemen SDM memiliki peran
yang sangat krusial di dalam organisasi perusahaan. Keterampilan dan juga kualitas
hingga kinerja dari SDM memiliki dampa yang langsung terhadap efisiensi dan juga
produktifitas serta inovasi organisasi. Dan peran yang sangat penting guna melakukan
identifikasi strategi manajemen SDM yang bisa mendukung pertumbuhan di bidang
organisasi yang berkelanjutan. Perkembangan di dunia teknologi dan juga perubahan
demografi tenaga kerja, menjadi tuntutan pasar yang bisa berubah-ubah secara dinamis.
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Dan tantangan ini tentu menjadi sebuah challenge bagi manajemen SDM di dalam
mencari cara yang baru dan bisa memenuhi kebutuhan di dalam organisasi berdasarkan
penuturan dari (Setiyowati, 2020).

Penerapan strategi manajemen SDM yang pas dan juga tepat bisa memberikan
pengaruh yang sangat besar di dalam organisasi ketika menghadapi tantangan sembari
memaksimalkan potensi karyawan secara optimal. Strategi di dalam manajemen SDM
ini harus efektif dan juga sesuai denagn visi dan juga misi yang berdasarkan nilai
organisasi. Pengembangan budaya kerja yang positif dan juga inklusif serta inovatif
menjadi sebuah landasan bagi strategi di dalam organisasi tersebut. Pertumbuhan di
dalam organisasi tidak hanya berhubungan dengan sektor finansial di dalam
perusahaan. Namun organisasi juga memiliki korelasi dengan pengembangan
karyawan sebagai aset yang berharga dengan menerapkan strategi manajemen SDM.
Strategi tersebut memiliki fokus kepada pembelajaran dan pengembangan agar
organisasi bisa membangun lingkungan yang kondusif sebagai cara meningkatkan
motivasi dan juga kinerja dari para karyawan.

Di dalam konteks persaingan global sekarang ini, organisasi harus bisa
menghadapi dinamika pasar yang terus berkembang dan berubah. Strategi dengan
mengusung manajemen SDM yang responsif dan juga mengedepankan sisi adaptif akan
perubahan bisa menjadi salah satu kunci yang sangat tepat di dalam menjaga daya saing
di bidang organisasi. Fleksibilitas di dalam dunia kerja tentu berhubungan dengan
pengembagan serta pengaturan di sisi sistem kompensasi dan juga pemakaian teknologi
informasi yang maju dan juga canggih. Ada berbagai macam aspek yang tentu harus
mendapatkan perhatian di dalam organisasi. Penerapan strategi manajemen SDM ini
tentu lebih mengedepankan kesejahteraan karyawan seperti adanya program mengenai
keseimbangan kerja dan juga kehidupan hingga perkembangan karir karyawan. Selain
itu program promosi dengan landasan prestasi hingga memberikan dampak yang
positif terhadap pertumbuhan organisasi. Di dalam dunia bisnis yang terus berubah dan
berkembang ini, tentu saja organisasi harus mendapatkan perhatian penting di dalam
mempertahankan karyawan yang memiliki potensi dan juga mempunyai kompetensi di
bidang masing-masing.

Strategi manajemen SDM harus efektif dimana harus memiliki program
terhadap retensi karyawan yang mampu menarik perhatian. Contohnya seperti
pendekatan terhadap kompetensi karyawan, penghargaan akan prestasi dan juga
kesempatan untuk mendapatkan karir di dalam sebuah organisasi. Pengembangan di
sisi kepemimpinan juga menjadi salah satu aspek yang sangat penting di dalam strategi
pengembangan SDM tersebut. Kepemimpinan yang sangat efektif bisa menciptakan
budaya kerja yang sangat inspiratif dengan menggerakkan karyawan dalam menuju
tujuan bersama menurut pendapat dari Firman. Program dari pengembangan
kepemimpinan tentu saja harus mendapatkan perhatian penting dan khusus di dalam
strategi manajemen SDM. Strategi yang efektif tidak hanya terfokus kepada karyawan
saat ini. Strategi di dalam manajemen tentu harus melihat jauh ke depan dengan
melakukan identifikasi terhadap kebutuhan SDM di masa yang akan datang. Proses
perencanaan SDM ini tentu saja seperti analisa kebutuhan tenaga kerja dan juga
perencanaan suksesi yang bisa membantu organisasi di dalam mengantisipasi terhadap
perubahan di lingkungan bisnis menurut pemikiran dari Putranto (2022). Dengan
kondisi ini membuat penelitian yang dilakukan mempunyai tujuan guna melakukan
analisa dan juga identifikasi mengenai strategi manajemen SDm yang efektif gna
memberikan dukungan pertumbuhan organisasi yang berkelanjutan. Penelitian ini juga
mengedepankan evalusai dampak dari penerapan strategi manajemen SDM yang efektif
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terhadap kinerja dan juga daya saing organisasi. Penelitian ini bisa memberikan
kontribusi terhadap pengembangan teori dan praktik manajemen SDM agar bisa
memberikan panduan untuk organisasi di dalam pencapaian pertumbuhan
berkelanjutan.

METODE

Penelitian dilakukan dengan mengedepankan metode penelitian kualitatif.
Metode ini dipakai di dalam penelitian dengan sajian studi pustaka. Data yang menjadi
pembahasan di dalam penelitian ini sendiri berasal dari berbagai macam sumber yang
bisa membahas mengenai manajemen sumber daya manusia dan juga pertumbuhan
organisasi yang memiliki sifat berkelanjutan. Data penelitian berhasil diumpulkan
dengan data yang diolah sehingga hasil dari penelitian tersebut bisa didapatkan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Manajemen SDM

Manajemen SDM atau sumber daya manusia merupakan definisi dari strategi,
taktik dan juga tujuan yang biasa digunakan oleh para owner hingga pemimpin sebuah
perusahaan atau unit bisnis yang mengelola terkait prosedur dan juga kebijakan yang
berhubungan dengan karyawan. Teori mengenai sumber daya manusia ini akan
menyajikan peran dari praktik dan juga struktur manajemen yang bisa memberikan
pengaruh cukup besar kepada perilaku dari karyawan baik secara positif dan juga
perilaku yang negatif. Para pelaku usaha bisa meningkatkan sisi kreatifitas dan juga
produktifitas sembari mengurangi pergantian karyawan dengan mengambil dasar dari
perilaku organisasi dan juga teori sumber daya manusia dengan mengambil tindakan
dengan landasan dan acuan dari pemahaman tersebut menurut pemikiran dari Chen
(2022). Teori dari SDM ini merupakan teori siklus di dalam kehidupan manajemen
organisasi. Teori manajemen sumber daya manusia ini merupakan teori pertama
dimana para akademisi dan juha sejarawan sudah melakukan pengamatan bahwasanya
organisasi yang berisi individu manusia ini mempunyai siklus kehidupan.

Individu tersebut lahir dan juga dibentuk hingga tumbuh serta berkembang
dengan mencapai sebuah titik kematangan yang kemudian akan menurun dan menua
seiring dengan usia yang mulai lanjut. Dan pada akhirnya para individu tersebut akan
terus menua dan mati seiring siklus kehidupan tersebut menurut pemikiran Prasetyo &
Sukatin (2021). Pembelajaran mengenai siklus kehidupan organisasi tersebut mampu
menghasilkan berbagai macam model prediksi. Model tersebut menjadi subyek
akademisi yang memiliki unsur cukup besar. Berkaitan dengan studi mengenai
pertumbuhan dan juga perkembangan organsasi, setiap tahap siklus kehidupan
mendapatkan pengaruh dari situasi lingkungan eksternal dan juga faktor internal dari
individu itu sendiri. Munculnya organisasi dan juga kejatuhannya tentu sudah banyak
saksi mata di berbagai macam industri. Bukan hanya manusia saja yang memiliki siklus
kehidupan. Produk juga mempunyai siklus tersebut dimana hal ini sudah diakui oleh
para ahli dan juga akademisi ahli pemasaran dan juga penjualan. Rasionalitas dari para
akademisi tersebut mampu memberikan kesimpulan bahwasanya organisasi
mempunyai siklus kehidupan tersendiri yang mirip dengan individu-individu di
dalamnya.

Teori Manajemen SDM

Teori Sumber Daya Manusia yang lain yaitu teori kontingensi strategis. Teori ini
memiliki fokus di dalam manajemen sumber daya manusia yang mengedepankan
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kontingensi dan juga strategis. Kontingensi sendiri memiliki definisi sebagai kebutuhan
guna berbagai tugas subunit di dalam sebuah organisasi yang mendapatan pengaruh
dari sub unit lainnya. Kontingensi ini menjadi bagian dari strategis kala sub unit lain
mampu mengendalikan lebih banyak unsur kontingensi dan juga bisa berkembang
menjadi jauh lebih kuat di dalam sebuah organisasi menurut Nurjaman (2020).

Teori kontingensi strategis ini memiliki karakteristik dimana seorang pemimpin
juga menjadi bagian dari sebuah organisasi terutama bagian sentral di dalam
menyelesaikan tantangan sumber daya manusia yang tidak dapat di selesaikan oleh
individu-individu lainnya. Ketergantungan yang cukup tinggi terhadap salah satu
individu terutama kepada pemimpin, membuat perannya tidak bisa tergantikan dengan
mudah. Teori yang dicetus oleh Hickson ini menyatakan bahwsanya organisasi bisa
dijelaskan ke dalma kumpulan fungsi atau divisi yang bisa berpadu bersama-sama
dalam mengatasi permasalahan ketidak pastian. Faktor tersebut seperti politik dan juga
kekuasaan yang memiliki peran penting di dalam pengelolaan teori dari kontingensi
strategis tersebut. Contoh yang muncul adalah dengan adanya dukungan mengenai
konsep teori kontingensi strategis tersebut.

Teori HRM lain yang muncul dan juga banyak digunakan di dalam manajemen
sumber daya manusia adalah teori sistem di dalam organisasi. Teori ini memiliki definisi
sebagai studi lintas disiplin yang menganalisa sebuah sistem di dalam organisasi. Sistem
sendiri memiliki definisi sebagai kumpulan yang padu dan berasal dari bagian dengan
keterkaitan dan juga ketergantungan yang bersiaft alami dan juga dibentuk berdasarkan
manusia.

Sistem yang dibentuk ini pastinya akan dibatasi oleh waktu dan juga ruang serta
lingkungan dari sistem tersebut. Sistem juga didefinisikan oleh tujuan dan juga struktur
yang akan diekspresikan melalui fungsi dari sistem tersebut. Sebuah sistem bisa
mengekspresikan sinergi dan juga perilaku emergen dari jumlah bagian-bagian yang
terdapat di dalam sistem tersebut menurut pemikiran dari Novari (2020).

Melakukan perubahan dari salah satu bagian yang ada di dalam sebuah sistem
ini bisa memberikan pengaruh yang cukup penting di bagian lain atau juga kepada
seluruh sistem tersebut. Perubahan pola perilaku ini bisa saja bisa mendapatkan
prediksi. Sistem yang belajar dan beradaptasi serta pertumbuhan dan tingkat adaptasi
tersebut akan bergantung kepada sistem yang terlibat dengan kondisi lingkungan
tersebut. Menurut pemikiran dari Orgill (2019) bahwasanya beberapa sistem akan
melakukan dukungan kepada sistem lain dan mempertahankan sistem tersebut guna
mencegah kegagalan terhadap sistem tersebut.

Teori sistem ini memiliki tujuan untuk membuat dinamika sebagai model dan
juga batasah hingga kondisi dari sebuah sistem. Selain itu bisa digunakan sebagai
penjelasan mengenai prinsip seperti ukuran, tujuan, metode dan juga alat yang bisa
dikenali dan juga diterapkan terhadap sistem lainnya di setiap tinggai. Dan juga di
dalam semua bidang guna mendapatkan kesetaraan yang optimal dan maksimal. Teori
ini bisa diterapkan ke dalam dunia sumber daya manusia dan menjadi salah satu teori
yang menjadi perbincangan di dalam dunia manajemen sistem organisasi.

Teori SDM atau HR lain yang kerap digunakan adalah teori biaya transaksi.
Teori ini di dalam manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari
pengelolaan perusahaan dan juga teori dari agensi. Teori ini berlandaskan terhadap
prinsip dimana biaya akan muncul kala seseorang meminta kepada orang lain yang
melakukan hal tersebut sesuai dengan perintah yang diberikan. Teori biaya transaksi
tersebut menjadi salah satu variasi alternatif dari pemahaman agensi mengenai asumsi
tata kelola. Teori ini bisa menggambarkan mengenai kerangka tata kelola sebagai
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landasan terhadap efek bersih dari adanya transaksi eksternal dan juga internal. Dan
teori ini juga menjadi gambaran mengenai kontraktual di luar perusahaan. Biaya
transaksi terjadi kala berhubungan dengan bagian eksternal seperti:

1. Biaya pencarian dan juga informasi guna mendapatkan suplier

2. Biaya negosiasi dan juga keputusan di dalam pembelian barang

3. Biaya pengawasan dan penegakan di dalam pemantauan kualitas dari barang.

Sebuah perusahaan akan diorganisir dengan menentukan kontrol terhadap
transaksi. Seperti tujuan dari teori sumber daya manusia ini di dalam kepentingan
manajemen sebagai internalisasi transaksi yang cukup besar dan dalam jumlah yang
banyak, tentu bisa menghilangkan biaya tersebut dan resiko terhadap ketidak pastian
yang diakibatkan pengaruh dari harga dan juga kualitas. Ada berbagai macam teori
yang menyajikan mengenai bagaimana sebuah organisasi bisa tumbuh dan berkembang
dengan cara berkelanjutan. Teori pengambilan keputusan tersebut berlandaskan
terhadap prinsip ketekunan tersebut yang bisa membantu organisasi di dalam
melakukan promosi individu yang bisa meningkatkan sebuah layanan dan juga proses
serta produk guna berbagai pemangku kepentingan. Penerapan teori tersebut memiliki
relevnasi yang berkaitan dengan eco inovasi dimana memiliki pengembangan produk
baru dan juga produksi yang jauh lebih bersih. Berdasarkan pandangan tersebut,
motivasi diri diantara anggota organisasi merupakan aspek yang cukup penting di
dalam keberlanjutan bisnis tersebut. Hal ini bisa memberikan penekanan visi yang
berkelanjutan dengan nilai ketekunan dan tanggung jawab di dalam lingkungan dan
juga sosial. Dampak dari keberlanjutan jangka panjang di dalam perusahaan tersebut
yaitu keberlangsungan bisnis yang menghadapi hambatan besar dan juga kemampuan
yang jauh lebih baik guna mencapai kinerja kompetitif serta dominasi pasar yang siap
berkembang.

Berdasarkan teori kepemimpinan yang diucapkan oleh Avery bahwasanya
kepemimpinan berkelanjutan ini bisa melibatkan kemampuan guna membuat
keputusan dalam jangka panjang dan bisa mendukung terjadinya inovasi sistematis
dengan membangun tim staf yang memiliki komitmen tinggi dan juga bisa
menyediakan produk, layanan dengan solusi yang tinggi. Tujuan dari teori tersebut
demi mencapai keseimbangan diantara individu, keuntungan dan juga lingkungan
yang bisa meningkatkan keberlanjutan perusahaan melalui praktik manajemen yang
sesuai. Mengenai praktik manajemen tersebut bisa mencakup sebuah sistem manajemen
di dalamnya dan juga prinsip hingga proses dan juga nilai yang bisa membangun
sebuah struktur kepemimpinan yang bisa memperkuat perusahaan tersebut. Di
dalamnya termasuk pergesaran fungs dari CEO dan juga pengambilan keputusan yang
terdesentralisasi. Begitu pula dengan perilaku etis dna juga tanggung jawab sosial
dengan lingkungan yang tinggi. Strategi ini memiliki landasan terhadap prosedur dari
pengembangan geososial yang memiliki tujuan guna memastikan perusahaan memiliki
tanggung jawab sepenuhnya dengan melakukan integrasi lingkungan ke dalam operasi
yang bisa menyajikan perhatian yang tulus terhadap pemangku kepentingan

Hal ini menempatkan prioritas terhadap visi yang berkelanjutan dan juga
budaya inovasi serta dedikasi hingga tanggung jawab terhadap lingkungan dan juga
sosial. Keberlangsungan secara jangka panjang akan mendapatkan dampak dengan
menyajikan kapasitas yang jauh lebih besar guna mencapai kinerja yang kompetitif dan
juag menahan krises serta mempertahankan kepemimpinan dari pasar. Manajemen
rantai pasokan yang terus berkesinambungan serta produksi yang jauh lebih bersih
menjadi sebuah praktik yang cukup penting terhadap teori tersebut. Smith dan Lewis
menuturkan sebuah teori yang bernama teori paradoks yang bisa membantu para
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pemimpin di dalam pemahaman dunia kontemporer yang cukup semrawut yang sulit
untuk dijabarkan serta memiliki sifat yang irasional. Perubahan yang cepat dan juga
keberagaman yang terus berkembang, sumber daya yang terbatas hingga konflik yang
tumbuh dengan dinamis di dalam kegiatan bisnis dan juga interaksi sosial setiap
harinya. Teori ini akan sangat berguna bagi tugas yang cukup besar.

Seorang pemimpin harus memiliki pemahaman mengenai spektrum konflik
yang dihadapi dan juga bisa belajar dalam melakukan respons dengan cara-cara yang
berbeda dan juga lebih kompleks. Selain itu bisa terintegratif dibandingkan dengan
sebelumnya. Filosofi tersebut memiliki dasar terhadap keseimbangan yang bisa
membantu perusahaan guna mencapai keseimbangan diantara pencapaian jangka
panjang dan juga pendek. Teori ini bisa mengungkapkan bahwasanya manajemen
resiko dan peluang yang cukup tepat di sektor kebijakan hingga operasional demi
mengurangi adanya kerentanan perusahaan. Hal ini tentu bisa memberikan tekanan
kepada sisi kesinambungan perusahaan dan juga keseimbangan. Begitu juga terhadap
tanggung jawab lingkungan dan sosial tersebut. Selain itu bisa juga meningkatkan sisi
ketahanan terhadap perusahaan tersebut. Praktik yang cukup signifikan terhadap
strategi tersebut yaitu manajemen resiko dan produks yang jauh lebih bersih.

Teori kompleksitas menjadi salah satu teori yang digunakan dengan definisi
bahwasanya perubahan kecil yang terjadi dan juga tidak linear bisa menghasilkan
perubahan besar di dalam struktur dan juga bahwa organisasi yang berkembang secara
dinamis dengan proses yang seiring waktu disebabkan hubungan yang rumit. Teori
kompleksitas mempelajari mengenai kemunculan keteraturan di dalam sistem non
linear yang dinamis. Di dalam organisasi ini terdapat kesadaran yang bisa
menghasilkan pola perilaku yang tidak konsisten namun sebanding dengan menyajikan
berbagai macam kriteria pengaturan yang sederhana menurut penuturan dari Fadlod &
Subiyanto (2021). Teori tersebut bisa membuat perusahaan melakukan pengamatan dan
juga investiasi di dalam sebuah perubahan tersebut. Manajemen resiko dan juga
perubahan serta produksi yang jauh lebih bersih merupakan praktik yang cukup
penting di dalam pendekatan tersebut.

Berdasarkan hal tersebut maka keberlanjutan dari bisnis ini memiliki
ketergantungan terhadap individu yang mandiri dan juga di dalam mempertahankan
kohesi organisasi. Hal ini juga bisa menekankan ketekunan dan juga kebijaksanaan
hingga keberlanjutan. Teori tersebut bisa meningkatkan ketahanan perusahaan
terhadap adanya tekanan dari luar dan juga dari dalam.

Optimalisasi Potensi Karyawan melalui Strategi Efektif dalam Manajemen SDM

Inovasi di dalam strategi dalam manajemen sumber daya manusa ini memiliki
peran yang sangat penting dan juga kunci di dalam mendukung pertumbuhan
organisasi yang berkelanjutan. Inovasi bisa memberikan solusi bagi setiap tantangan
yang ada di dunia HR atau sumber daya manusia. Hal ini bisa dimulai dari proses
rekrutmen dan juga seleksi karyawan yang masuk. Kemudian pengembangan
karyawan serta manajemen kinerja yang bisa menjadi salah satu peran yang cukup
penting.

Penerapan teknologi dan juga inovasi di dalam proses rekrutmen dan juga seleksi
tersebut memberikan sebuah kemungkinan terhadap organisasi guna melakukan
peningkatan efisiensi dan juga efektifitas di dalam menarik serta memilih karyawan ke
dalam sebuah tim yang sangat tepat dan pas. Dengan menyajikan dan menggunakan
teknologi tersebut, organisasi bisa melakukan perekrutan dan pengembangan karyawan
yang jauh lebih luas dengan penggunaan platform yang jauh lebih efisien. Algoritma
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yang digunakan dan juga analisa data ini memberikan kemungkinan terhadap proses
seleksi yang sesuai dengan keperluan organisasi. Cara melakukan seleksi dengan
asesmen online bisa menjadi salah satu cara yang cukup penting di dalam melakukan
identifikasi potensi dan juga ketermapilan kandidat. Hal tersebut memberikan
kemungkinan dari HR guna menilai secara keseluruhan tanpa adanya batasan di sisi
fisik dan juga waktu. Dengan melakukan inovasi tersebut maka proses rekrutmen dan
juga seleksi yang bisa menjadi lebih adil, inklusif dan juga efisien. Selain itu bisa
meningkatkan akurasi di dalam pemilihan karyawan yang cukup tepat di dalam
mendukung pertumbuhan organisasi tersebut.

Pengembangan karyawan dan juga pelatihan tersebut merupakan elemen krusial
yang bisa menjaga daya saing di dalam organisasi dan bisa memaksimalkan potensi
karyawan tersebut. Di dalam menghadapi berbagai macam tantangan, kecepatan
perubahan di sektor teknologi dan pasar serta organisasi dirasa cukup perlu melakukan
adopsi inovasi di dalma menyajikan pelatihan dan juga pengembangan tersebut.
Pemakaian platform pembelajaran digital ini menyajikan aksesibilitas yang jauh lebih
luas bagi karyawan yang bisa mengikuti aneka pelatihan mengenai pengembangan diri.
Dengan mengedepankan teknologi, bisa memberikan salah satu cara strategi yang
efektif sebagai penyajian pembelajaran digital dengan memberikan aksesibilitas yang
jauh lebih luas untuk karyawan guna mengikuti pelatihan dimana saja dan kapan saja.
Penerapan model pembelajaran adaptif tersebut memberikan kemungkinan pelatihan
yang disesuaikan dengan keperluan dari individu yang bisa memaksimalkan sisi
efektifitas dan juga pemanfaatan potensi karyawan. Pengetahuan dan keterampilan
diantara disiplin ilmu dan juga divisi di dalam perusahaan ini bisa dimasukkan ke
dalam program pertukaran yang menjadi inovasi yang bisa meningkatkan kolaborasi
dan juga kreatifitas diantara tim. Tentu saja sumber daya manusia di dalam sebuah
perusahaan bisa mengembangkan keterampilan yang jauh lebih relevan dengan
tuntutan pasar dan juga bisa mendukung pertumbuhan organisasi yang jauh lebih
efektif.

Manajemen kinerja yang cukup efektif bisa menjadi salah satu peran yang sangat
penting di dalam memberikan motivasi kepada sumber daya manusia di dalam sebuah
perusahaan demi mendapatkan hasil yang jauh lebih baik dengan mendukung
pertumbuhan di dunia organisasi. Inovasi di dalam manajemen kinerja ini memiliki
arahan terhadap penggantian pendekatan tradisional yang memiliki sifat formal dan
juga periodik dengan sistem yang berbasis terhadap umpan balik yang berkelanjutan.
Pemakaian alat dan juga teknologi yang maju tentu akan memudahkan bagi SDM
sebuah perusahaan guna mendapatkan respons secara langsung dari perusahaan yang
bisa membantu para karyawan untuk lebih responsif di dalam setiap respon yang
didapatkan. Pendekatan yang dilakukan dengan mengedepankan orientasi tujuan serta
keterlibatan tersebut bisa menjadi salah satu inovasi yang sangat penting. Dan hal ini
bisa mengarah kepada motivasi karyawan di dalam mencapai tujuan organisasi yang
terlibat cukup aktif di dalam proses evaluasi kinerja.

Metode penilaian yang inklusif bisa melibatkan karyawan di dalam sebuah proses
tersebut. Inovasi yang terjadi di dalam manajemen ini bis amemberikan lingkungan
kerja yang akan terpusat kepada proses perkembangan kemampuan dari setiap
individu di dalam lingkungan kerja. Dan tentu saja bisa memberikan pertumbuhan dan
kemajuan di sisi organisasi secara berkelanjutan. Inovasi menjadi salah satu strategi
yang efektif untuk meningkatkan serta optimalisasi di dalam menghadapi unsur
kompleksitas yang ada di era globalisasi sekarang ini. Penggunaan teknologi bisa
menjadi salah satu cara optimalisasi SDM yang bisa meningkatkan efektifitas dan juga
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efisiensi hingga kualitas di sisi pengembangan karyawan dan juga manajemen terutama
di sektor kinerja bagi para SDM. Inovasi menjadi salah satu pondasi yang bisa
menciptakan lingkungan kerja adaptif dan inovat yang bisa membawa organisasi ke
arah pertumbuhan yang berkesinambungan dan juga memiliki hasil di masa depan.
Tanggung jawab dan juga etika menjadi salah satu aspek yang mempunyai peran
penting dan krusial di dalam manajemen sumber daya manusia. Keputusan yang
diambil dengan landasan dan acuan dari etika bisnis yang sangat kuat bisa menjadi
sebuah pondasi yang penting guna menciptakan lingkungan kerja yang mempunyai
integritas. Organisasi membutuhkan kode etik yang jelas dan juga bisa diterapkan
secara konsisten di dalam keseluruhan tingkatan dari perusahaan. Kode etik ini harus
mengatur setiap perilaku karyawan di dalam menjalankan tugas dan juga ketika
mengalami situasi yang kompleks di dalam perusahaan. Organisasi yang menunjukkan
komitmen terhadap nilai integritas dan moral di semua aspek operasional, tentu bisa
mendapatkan kemudahan.

Selain itu transparansi di dalam pengambilan keputusan mengenai sumber daya
manusia ini merupakan sebuah prinsip yang sangat penting di dalam menciptakan
budaya-budaya yang menyajikan integritas yang tinggi. Salah satu langkah penting
yaitu dengan menerapkan sebuah mekanisme pengaduan yang cukup aman kepada
karyawan dengan mengedepankan prinsip etika bisnis di dalamnya. Tentu saja SDM di
dalam sebuah organisasi akan merasa nyaman dan juga aman di kala harus melaporkan
kejadian yang tidak diinginkan dan pelanggaran etika tanpa adanya rasa takut akan
persekusi dan represi yang ada. Pengaduan tersebut tentu saja harus mendapatkan
penanganan yang serius dengan tindakan yang harus diputuskan dalam hal mengatasi
permasalahan yang terjadi. Mekanisme pengaduan yang cukup efektif tersebut bisa
membuat organisasi akan proaktif di dalam penanganan masalah. Terutama di sisi etika
dan juga keberlangsungan budaya-budaya di lingkungan organisasi.

Sementara tanggung jawab sosial di dalam organisasi perusahaan ini bisa menjadi
sebuah acuan di dalam proses pengembangan karyawan. Organisasi ini bisa menjadi
salah satu integrasi tujuan tanggung jawab sosial di dalam hal pengembangan karyawan
sebuah organisasi dan perusahaan. Dengan adanya pelatihan dan juga pembinaan,
karyawan akan diberdayakan sebagai agen perubahan dimana bisa mendatangkan
dampak yang positif kepada masyarakat. Pengembangan karyawan ini harus
mengedepankan sisi nilai etika dan sosial yang bisa membuat SDM perusahaan atau
organisasi menjadi sosok pemimpin dengan tanggung jawab yang tinggi di dalam
upaya menghasilkan sesuatu yang positif. Memberikan sebuah kesempatan kepada
karyawan guna berpartisipasi di dalam kegiatan secara sukarela tersebut bisa
memberikan dampak di dalam tanggung jawab sosial kepada SDM organisasi.

Dengan program dan inovasi tersebut akan membuat para SDM organisasi atau
perusahaan bisa mendapatkan kepuasan batin dan juga memahami lebih detail tentang
peran sebagai warga korporasi yang memiliki tanggng jawab sosial tersebut. Organisasi
juga harus memberikan kepastian mengenai inklusi dan keberagaman di dalam
kesempatan berkarier untuk semua karyawan. Bahkan setiap individu mempunyai
peluang guna berkontribusi dan berkembang guna mencapai tanggung jawab sosial di
dalam sebuah organisasi. Menjalin partnership atau rekanan dengan organisasi sosial di
lingkungan masyarakat menjadi sebuah inovasi dan juga strategi yang jitu guna
menciptakan dampak sosial yang memiliki kesinambungan. Sebuah perusahaan atau
organisasi bisa menjalin hubungan kerja sama dengan lembaga sosial atau pendidikan
demi meningkatkan akses bagi masyarakat di sekitar organisasi tersebut. Dengan
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hubungan kerja sama tersebut tentu bisa memberikan bantuan kepada masyarakat
untuk mengembangkan potensi yang ada dan juga bisa mendatangkan kesejahteraan.

Karyawan atau SDM Perusahaan bisa diberdayakan untuk melakukan partisipasi
di dalam program keterlibatan masyarakat demi mewujudkan tanggung jawab sosial
dan juga bisa membuat karyawan menjadi agen untuk mengimplementasikan inisiatif
sosial yang bisa memberikan kontribusi yang maksimal terhadap pembangunan di
lingkungan masyarakat. Hal ini bisa menjalin keterikatan diantara masyarakat dan
karyawan yang jauh lebih efektif dengan memberikan kesadaran di dalam peran di
lingkungan masyarakat tersebut. Inovasi lain dengan alokasi SDM guna memberikan
inisiatif sosial dengan fokus terhadap pemenuhan kebutuhan masyarakat ini menjadi
salah satu bukti nyata terhadap komitmen organisasi akan tanggung jawab sosial
tersebut. Organisasi ini harus berinvestasi di dalam proyek yang memiliki dampak
positif bagi masyarakat dengan menyajian berbagai macam hal yang mendukung
kehidupan di lingkungan masyarakat tersebut. Tanggung jawab sosial di dalam
memainkan peran yang krusial tersebut dimana etika bisnis yang optimal serta
pengembangan karyawan yang berkesinambungan, bisa menjadi salah satu cara yang
efektif untuk menjalin kerja sama demi mengoptimalkan peran serta dari SDM guna
memberikan tanggung jawab sosial dan juga etika bisnis di dalam manajemen SDM
yang bisa mencapai pertumbuhan berkelanjutan yang bisa bertanggung jawab moral
dan sosial tersebut.

Lingkungan sekarang ini menjadi isu yang cukup kritis. Terutama yang berkaitan
dengan manajemen SDM. Hal ini disebabkan peran di dalam menjaga keseimbangan
dari perkembangan organisasi dengan pelestaran lingkungan harus selaras. Integrasi
tanggung jawab lingkungan di dalam kebijakan SDM ini bisa menjadi pondasi dari
berbagai macam upaya organisasi di dalam pencapaian keberlanjutan. Organisasi harus
melakukan integrasi terhadap tujuan lingkungan ke dalam kebijakan dan juga prosedur
SDM yang ada. Hal tersebut bisa mencakup aspek dari kinerja karyawan yang
berhubungan dengan lingkungan sebagai salah satu aspek dari penilaian kinerja.
Penerapan program intensif bagi para SDM organisasi tersebut tentu harus dibarengi
dengan peran aktif di dalam menjalankan praktik dan strategi yang berkesinambungan.
sInsentif ini bisa beurpa pengakuan dan juga penghargaan di sektor finansial sebagai
wujud dari pegakuan adanya kontribusi yang optimal terhadap upaya dari
keberlanjutan lingkungan. Integrasi tanggung jawab lingkungan di dalam kebijakan
SDM ini bisa membangun kesadaran kolektif diantara para karyawan mengenai
pentingnya lingkungan dan pelestariannya.

Manajemen SDM bisa memiliki peran yang cukup aktif di dalam melestarikan
lingkungan dengan aneka inisiatif yang bisa diarahkan guna menjaga lingkungan.
Dengan penggunaan teknologi dengan basis yang modern ini bisamenjadi sebuah solusi
yang sangat efektif guna mengurangi konsumsi energi di dalam infrastruktur IT pada
sebuah organisasi. Partisikasi SDM dari sebuah organisasi atau perusahaan dengan
menyajikan program kerja dan sukarela dengan fokus kepada kesinambungan
lingkungan bisa menjadi salah satu inisiatif yang mampu meningkatkan jalinan kerja
sama yang baik.

Selain itu fleksibilitas organisasi bisa menjadi salah satu peran yang krusial di
dalam menghadapi perubahan di lingkungan. Hal ini bisa menjadi sebuah faktor kritis
di dalam pencapaian pertumbuhan dan kesuksesan untuk jangka panjang. Manajemen
perubahan tersebut bisa menjadi langkah penting dengan mengedepankan responsifitas
dan adatifitas guna memastikan organisasi mampu menghadapi setiap perubahan dan
juga tantangan yang datang dengan optimal. Tentu bisa menciptakan lingkungan yang
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baru dan nyaman agar ide dan gagasan akan selalu muncul. Pendekatan manajemen
yang berubah dan terfokus kepada komunikasi dan melibatkan karyawan, bisa menjadi
salah satu peran yang krusial. Di dalam perubahan tersebut, penting rasanya guna
melibatkan karyawan di dalam sebuah proses pengambilan keputusan dan memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk memberikan saran dan juga opini. Komunikasi
yang terbua dan jelas bisa memberikan perubahan dan juga tujuan yang hendak di capai
agar bisa berjalan dengan baik. Pasti bisa meningkatkan dukungan terhadap perubahan-
perubahan tersebut. Kolaborasi diantara divisi atau disiplin ilmu di dalam organisasi
tersebut bisa membeirkan peran yang cukup penting di dalam mempercepat inovasi dan
juga pertumbuhan. Organisasi ini perlu mendorong kolaborasi diantara departemen
dan divisi untuk sharing pengalaman mereka dan juga pengetahuan hingga sumber
daya serta aset. Dengan melakukan kolaborasi tersebut, tentu saja tim dan departmen
bisa memberikan solusi yang jauh lebih baik guna menghadapi setiap tantangan.

KESIMPULAN

Strategi manajemen SDM yang cukup efektif dan juga efisien di dalam
perkembangan organisasi ini membutuhkan inovasi dan juga korelasi yang baik dengan
lingkungan. Selain itu hubungan dengan etika bisnis dan juga tanggung jawab sosial
bisa menjadi salah satu peran yang krusial. Di dalam menghadapi setiap perubahan
yang dinamis dan juga kompleks, fleksibilitas organisasi menjadi salah satu peran yang
bisa memberikan keuntungan. Dengan menyajikan teknologi di dalam proses
rekrutmen dan seleksi, dengan menggunakan platform digital guna mengembangkan
karyawan. Organisasi bisa melakukan optimalisasi potensi SDM dan menciptakan
lingkungan yang inovatif. Proses integrasi cukup penting sebagai tanggung jawab
kepada lingkungan di dalam kebijakan SDM serta bisa mengurangi dampak buruk
kepada lingkungan. Etika bisnis yang kuat bisa menjadi salah satu landasan di dalam
keputusan terhadap SDM agar bisa menciptakan lingkungan kerja yang adil dan
transparan serta berintegritas
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