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Abstrak

Penelitian ini membahas strategi manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan efisiensi dan
efektivitas operasional organisasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif melalui
kajian literatur terkait teori, model, dan praktik terbaik dalam pengelolaan SDM. Hasil pembahasan
menunjukkan bahwa strategi seperti rekrutmen dan seleksi yang tepat, pengembangan kompetensi
karyawan melalui pelatihan berkelanjutan, penghargaan berbasis kinerja, dan manajemen beban kerja
yang efektif memainkan peran penting dalam pencapaian efisiensi operasional. Pemanfaatan teknologi,
seperti Human Resource Information Systems, membantu mempercepat proses administratif dan
mendukung pengambilan keputusan strategis. Selain itu, pelatihan dan pengembangan karyawan
memungkinkan organisasi untuk tetap relevan dengan perubahan lingkungan eksternal. Tantangan
yang ditemukan meliputi resistensi terhadap perubahan dan kurangnya dukungan pimpinan, yang
memerlukan solusi berbasis data dan adaptasi strategis. Studi ini menekankan pentingnya integrasi
strategi SDM dalam pengelolaan organisasi untuk meningkatkan daya saing di pasar yang dinamis.

Kata Kunci: Strategi, Manajemen SDM, Efektivitas, Efisien

Abstract

This research discusses human resource management strategies to increase the efficiency and
effectiveness of organizational operations. This research uses a descriptive qualitative approach
through a literature review related to theories, models and best practices in HR management. The
results of the discussion show that strategies such as appropriate recruitment and selection, employee
competency development through continuous training, performance- based rewards, and effective
workload management play an important role in achieving operational efficiency. Utilization of
technology, such as Human Resource Information Systems, helps speed up administrative processes
and support strategic decision making. Additionally, employee training and development allows
organizations to remain relevant to the changing external environment. Challenges identified include
resistance to change and lack of leadership support, which requires data-driven solutions and strategic
adaptation. This study emphasizes the importance of integrating HR strategy in organizational
management to increase competitiveness in a dynamic market.
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PENDAHULUAN

Di tengah zaman yang serba digital dan ekonomi global yang sangat dinamis, sumber
daya manusia (SDM) menjadi agen yang sangat penting dalam terwujudnya tujuan suatu
organisasi (Huzain, 2021). Kini, sumber daya manusia memainkan peran lebih, dimana sumber
daya manusia bukan hanya sekadar aset dan agen operasional atau pelaksana organsasi,
melainkan juga menjadi modal strategis yang mampu menghadirkan pemikiran kritis bagi
keberlangsungan, perkembangan dan daya saing organisasi. Hal ini dikarenakan, sumber daya
manusia dapat diistilahkan sebagai wajah dari suatu organisasi, sehingga penting rasanya untuk
melakukan manajemen atau pengelolaan terhadap sumber daya manusia yang notabenenya
sebagai pendongkrak arah gerak organisasi agar tetap berjalan sesuai tujuan yang telah
ditetapkan. Ketika sumber daya manusia didalamnya memiliki kualitas dan kompetensi yang
baik dengan diiringi manajemen sumber daya manusia yang adil, maka besar kemungkinan bagi
suatu organisasi mampu menarik perhatian pihak luar dan mampu berdaya saing dengan
organisasi lain (Khumaini et al., 2023). Di zaman yang lingkungannya semakin kompleks,
artinya organisasi akan menghadapi berbagai tantangan dan ancaman dari luar yang tidak dapat
dipungkiri. Hal ini kemudian menuntut organisasi untuk tidak hanya memiliki sumber daya
manusia yang berkualitas, tetapi juga mampu mengelola, mengembangkan, dan mengoptimalkan
potensi manusia secara komprehensif dan berkelanjutan. Adaptasi teknologi, perubahan kultur
organisasi, hingga pengembangan kompetensi SDM yang selaras dengan tuntutan zaman
menjadi hal-hal yang perlu diperhatikan lebih lanjut dalam upaya pengembangan organisasi.

Kompleksitas tantangan manajemen sumber daya manusia dewasa ini, terletak pada
kemampuan organisasi untuk mengintegrasikan dua elemen kunci yang terdiri dari teknologi dan
sistemik organisasi (Ramadhani et al., 2024). Teknologi menjadi elemen yang penting karena
teknologi bersifat dinamis. Artinya, teknologi berkembang sejalan dengan perkembangan zaman
yang terjadi. Ketika suatu organisasi tidak mampu mengelola sumber daya manusia yang
menyesuaikan dengan perkembangan teknologi dan zaman, maka akan sulit bagi suatu
organisasi untuk bisa bermanuver dalam artian mengimplementasikan arah gerak organisasi
guna mencapai tujuannya. Hal ini juga berkaitan dengan sistemik organisasi yang notabenenya
sebagai roda penggerak organisasi. Ketika suatu organisasi mampu menyusun sumber daya
manusia dengan sistematis, maka seharusnya bukan hal yang tidak mungkin untuk mencapai
tujuan organisasi dengan mudah. Hal ini dikarenakan, organisasi yang memiliki sistematika yang
baik, dalam artian mampu menyesuaikan dengan sumber daya manusia dan zaman yang
berkembang dapat lebih mudah berkembang.

Kesenjangan antara praktik manajemen sumber daya manusia tradisional dengan
kebutuhan kontemporer semakin nyata, terutama dalam konteks digitalisasi, globalisasi pasar
tenaga kerja, dan pergeseran demografis generasi tenaga kerja yang sangat dinamis. Kini,
organisasi dihadapkan pada tuntutan untuk menciptakan ekosistem kerja yang tidak hanya
efisien secara operasional, tetapi juga mampu mendorong inovasi, kreativitas, dan fleksibilitas
sumber daya manusia (Hasan et al., 2023). Hal ini dikarenakan, organisasi yang mampu
mendorong inovasi, Kreativitas, dan fleksibilitas menandakan bahwa organisasi ini mampu dan
siap untuk berdaya saing serta menghadapi berbagai tantangan dan ancaman pada situasi
kapanpun.

Kajian tentang "Strategi Manajemen SDM dalam Mencapai Efisiensi dan Efektivitas
Operasional™ ini bermaksud untuk mengeksplorasi strategi atas pengelolaan atau manajemen
sumber daya manusia secara komprehensif, sehingga diharapkan nantinya terdapat hal-hal yang
inovatif dan berguna untuk mengoptimalkan performa SDM, meningkatkan produktivitas, dan
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menciptakan keselarasan antara tujuan individual karyawan dengan visi organisasional.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode studi literatur untuk mengkaji berbagai sumber yang
relevan, termasuk jurnal, buku, laporan pemerintah, dan dokumen resmi lainnya (Rumetna,
2018). Metodologi penelitian studi literatur adalah serangkaian kegiatan yang meliputi
pengumpulan data dari sumber, membaca dan mempelajari, serta mengumpulkan bahan-bahan
pendukung yang diperlukan. Hal ini sangat dianjurkan untuk dilakukan guna mendapatkan bahan
penelitian di akhir penelitian agar dapat memahami teori-teori yang berkaitan dengan masalah
yang sedang diidentifikasi. Studi literatur dipilih untuk memberikan pemahaman yang
komprehensif tentang peran manajemen pengawasan dalam pembangunan daerah, baik secara
teoritis maupun praktis. Data yang dianalisis mencakup laporan pemerintah dan hasil penelitian
sebelumnya. Metode ini dipilih karena memungkinkan peneliti mengintegrasikan berbagai
perspektif tanpa keterbatasan waktu dan lokasi

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Identifikasi Strategi Umum

1. Rekrutmen dan Seleksi yang Tepat

Rekrutmen adalah proses mencari, menarik, dan memilih calon karyawan yang
memenuhi syarat untuk mengisi posisi kosong dalam perusahaan. Menurut Randall S. Schuler
dan Susan E. Jackson (1997), rekrutmen tidak hanya bertujuan menarik minat kandidat tetapi
juga meningkatkan peluang mempertahankan mereka setelah bekerja. Rekrutmen mencakup
usaha memperolen SDM yang dibutuhkan, mengatur komposisi SDM secara seimbang, dan
memastikan komunikasi dengan pencari kerja untuk menarik kandidat potensial. Untuk
melakukan rekrutmen hendaknya perusahaan benar-benar mempertimbangkan pelamar yang
benar-benar memiliki potensi yang unggul dan memenuhi persyaratan serta harus disesuaikan
dengan jumlah yang diperlukan sehingga orang yang terpilih benar-benar sesuai dengan
pekerjaanya. Sedangkan menurut Randall S. Schuler dan Susan E. Jackson (1997), yang
mengaitkan seleksi dan penempatan menyebutkan bahwa seleksi adalah proses mendapatkan dan
mempergunakan informasi mengenai pelamar kerja untuk menentukan siapa yang seharusnya
diterima menduduki posisi jangka pendek dan jangka panjang.Penempatan (placement)
berkaitan dengan pencocokan seseorang dengan jabatan yang akan dipegangnya, berdasarkan
pada kebutuhan jabatan dan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, preferensi, dan
kepribadian karyawan tersebut.

2. Pengembangan Kompetensi Karyawan

Pengembangan kompetensi karyawan merupakan salah satu elemen kunci dalam strategi
manajemen sumber daya manusia yang efektif. Kompetensi yang mencakup keterampilan teknis
dan non-teknis diperlukan agar karyawan mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan
kerja yang dinamis serta meningkatkan kinerja operasional organisasi secara keseluruhan.
Pelatihan dan pengembangan karyawan secara berkelanjutan dirancang untuk memastikan
bahwa kemampuan karyawan tetap relevan dengan kebutuhan organisasi dan tren industri.
Pelatihan teknis, misalnya, mencakup peningkatan keterampilan yang berkaitan langsung
dengan tugas pekerjaan, seperti penggunaan perangkat lunak baru, penguasaan alat produksi
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canggih, atau pelatihan metode kerja yang efisien. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan
produktivitas dan kualitas output kerja.

Selain keterampilan teknis, pengembangan kompetensi non-teknis juga memiliki peran
penting dalam keberhasilan operasional. Kemampuan komunikasi, kepemimpinan, pemecahan
masalah, serta kecerdasan emosional adalah beberapa contoh keterampilan non- teknis yang
mendukung kolaborasi tim dan pengambilan keputusan yang efektif. Program pelatihan seperti
lokakarya, mentoring, atau pelatihan berbasis pengalaman dapat membantu karyawan
mengembangkan keterampilan ini.

Strategi pengembangan kompetensi yang berkelanjutan memerlukan perencanaan yang
sistematis, mulai dari identifikasi kebutuhan pelatihan, pelaksanaan program, hingga evaluasi
dampaknya terhadap performa karyawan. Dengan menggunakan metode seperti analisis
kebutuhan pelatihan (training needs analysis), organisasi dapat merancang program yang
spesifik dan sesuai dengan kebutuhan individu maupun kelompok. Penerapan teknologi dalam
proses pelatihan, seperti platform e-learning dan simulasi digital, juga memberikan fleksibilitas
bagi karyawan untuk belajar kapan saja dan di mana saja. Ini tidak hanya menghemat waktu
tetapi juga mengoptimalkan sumber daya yang tersedia (Suherman et al., 2024).

Pengembangan kompetensi yang berkelanjutan memiliki dampak positif terhadap
organisasi. Karyawan yang terampil dan kompeten cenderung lebih produktif, inovatif, serta
mampu berkontribusi dalam mencapai efisiensi dan efektivitas operasional. Selain itu, investasi
dalam pengembangan karyawan juga meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas, yang pada
akhirnya membantu organisasi mempertahankan talenta terbaik.

Sebagai kesimpulan, pengembangan kompetensi karyawan bukan hanya investasi jangka
panjang, tetapi juga strategi kritis untuk menjaga daya saing organisasi dalam lingkungan bisnis
yang terus berkembang.

3. Sistem Penghargaan Berbasis Kinerja

Menurut Sastrohadiwiryo (2002) reward adalah imbalan jasa atau balas jasa yang
diberikan perusahaan kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah memberikan
sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang
ditetapkan. Reward biasanya diberikan kepada perorangan, kelompok/divisi, atau departemen
suatu perusahaan. Reward dapat diberikan dalam bentuk uang yang tentunya akan menambah
penghasilan karyawan apabila yang bersangkutan mendapatkannya. Berdasarkan hal tersebut
maka reward dapat dijadikan alat untuk memotivasi kinerja karyawan guna pencapaian tujuan
perusahaan. Pembayaran reward yang diberikan kepada karyawan dilakukan atas dasar Kinerja
yang melebihi standar yang telah ditetapkan perusahaan. Tujuan dari pemberian reward ini
adalah sebagai bentuk perusahaan memperlakukan karyawannya sebagai aset yang perlu diberi
penghargaan serta menjadikan karyawan tersebut sebagai mitra usaha sehingga karyawan
mempunyai rasa memiliki terhadap perusahaan tersebut (Raihansyah et al., 2024). Dengan
demikian cukup beralasan bagi perusahaan untuk memberikan reward kepada karyawan sesuai
dengan hasil kinerjanya. Pembayaran reward oleh perusahaan perlu di kontrol secara baik sampai
sejauh mana pelaksanaan dan realisasinya, untuk itu diperlukan suatu prosedur yang jelas dan
konsisten serta berkesinambungan agar sistem reward berbasis kinerja yang diterapkan
perusahaan tepat sasaran dan sesuai dengan tujuan perusahaan.

4. Manajemen Beban Kerja
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Sejak dikenalkan, burnout menjadi sebuah fenomena penting dan dianggap sebagai
ancaman serius terutama bagi orang-orang yang bekerja pada sektor jasa (Schaufeli dkk, dalam
van Dierendonck dkk, 1998) seperti pekerja sosial, perawat, guru, pengacara, physicians, polisi,
dan pekerjaan-pekerjaan lain yang banyak melakukan kontak dengan orang lain yang
membutuhkan pertolongan (Jackson dkk, 1986). Menurut Tjondronegoro (2003), burnout pada
human service terjadi pada orang yang bekerja dengan memberikan bantuan dan pelayanan
terhadap kebutuhan orang lain. Stressor interpersonal dan keterlibatan emosional menjadi
karakteristik pada pekerjaan tersebut. Burnout yang sering terjadi pada pekerja di sektor jasa
pelayanan kemanusiaan merupakan hasil dari tekanan kerja yang berkepanjangan, terutama
karena tuntutan emosional dan interpersonal yang tinggi. Oleh karena itu, manajemen beban
kerja menjadi strategi penting untuk mencegah dan mengatasi fenomena ini. Manajemen beban
kerja bertujuan untuk menciptakan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan kapasitas
individu dalam menghadapinya. Dalam konteks ini, langkah-langkah utama meliputi
perencanaan tugas, pengaturan prioritas, distribusi tanggung jawab yang adil, dan pemberian
dukungan kepada karyawan.Salah satu pendekatan efektif adalah melakukan evaluasi beban
kerja secara berkala. Hal ini melibatkan identifikasi tugas-tugas yang bersifat berulang,
mendesak, atau memiliki tingkat kompleksitas tinggi. Dengan pemahaman ini, organisasi dapat
merancang alur kerja yang lebih efisien, seperti membagi tugas besar menjadi bagian yang lebih
kecil atau mendistribusikan pekerjaan secara merata di antara anggota tim.

Selain itu, penting untuk membangun sistem kerja yang fleksibel. Penyesuaian jam kerja
atau pengaturan model kerja hybrid dapat membantu karyawan mengelola tuntutan pekerjaan
tanpa mengorbankan keseimbangan kehidupan pribadi mereka. Program ini dapat menurunkan
tingkat stres yang dialami karyawan dan memperbaiki kesehatan mental mereka secara
keseluruhan.Pelibatan teknologi juga menjadi solusi penting dalam manajemen beban kerja.
Misalnya, penggunaan perangkat lunak manajemen proyek atau alat otomatisasi administrasi
dapat mengurangi pekerjaan manual yang memakan waktu, sehingga memungkinkan karyawan
untuk fokus pada tugas inti yang membutuhkan perhatian dan kreativitas mereka.

Tidak kalah pentingnya adalah dukungan psikologis dan emosional dari manajemen.
Organisasi dapat menyediakan program konseling, pelatihan manajemen stres, atau kegiatan
peningkatan kesejahteraan, seperti mindfulness dan pelatihan kecerdasan emosional. Dukungan
ini membantu karyawan untuk lebih siap menghadapi tekanan kerja, sehingga risiko burnout
dapat diminimalkan. Dengan menerapkan strategi manajemen beban kerja yang efektif,
organisasi tidak hanya melindungi kesehatan fisik dan mental karyawan, tetapi juga memastikan
keberlanjutan operasional dan kualitas pelayanan yang tinggi. Karyawan yang merasa didukung
dan memiliki beban kerja yang terkendali cenderung lebih produktif, puas dengan pekerjaan
mereka, dan loyal terhadap organisasi.

Efisiensi Operasional

Efisiensi operasional dapat diukur dengan cara membagi biaya operasional dengan
pendapatan operasional (BOPO) (Darsono, 2016). Rasio BOPO sering disebut juga rasio
efisiensi yang digunaan untuk mengukur kemampuan manajemen bank dalam mengendalikan
biaya operasional terhadap pendapatan operasional. Semakin kecil rasio ini berarti semakin
efisien biaya operasional yang dikeluarkan bank yang bersangkutan, sehingga kemungkinan
suatu bank dalam kondisi bermasalah semakin kecil (Kasmir ,2014). Mengurangi biaya
operasional dengan meminimalkan waktu dan sumber daya yang tidak produktif dapat dilakukan
melalui berbagai pendekatan (Raihansyah et al., 2024). Langkah pertama adalah melakukan
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analisis mendalam terhadap proses kerja untuk mengidentifikasi aktivitas yang tidak
memberikan nilai tambah, seperti proses yang berulang, birokrasi yang berlebihan, atau waktu
tunggu yang tidak perlu. Proses ini bertujuan untuk menemukan sumber inefisiensi yang dapat
dihilangkan atau disederhanakan.Selanjutnya, teknologi dapat menjadi solusi utama. Otomasi
proses rutin, seperti penggajian, pengelolaan data karyawan, atau pengaturan jadwal, dapat
mengurangi ketergantungan pada pekerjaan manual yang memakan waktu dan rawan kesalahan.
Dengan menggunakan perangkat lunak yang dirancang khusus, perusahaan dapat menghemat
waktu sekaligus meningkatkan akurasi.

Selain itu, pengembangan kompetensi karyawan memainkan peran penting. Dengan
pelatihan yang tepat, karyawan dapat bekerja lebih cepat dan efisien, serta mampu menangani
berbagai tugas secara lebih efektif. Hal ini tidak hanya mengurangi waktu yang diperlukan untuk
menyelesaikan pekerjaan tetapi juga mengurangi kebutuhan akan sumber daya tambahan.

Meminimalkan pemborosan sumber daya, seperti energi, bahan baku, atau waktu
karyawan yang tidak produktif, juga berkontribusi besar. Strategi ini melibatkan perencanaan
yang lebih baik, pemantauan yang ketat, dan penerapan sistem kerja yang ramping. Dengan
memastikan bahwa setiap sumber daya yang digunakan memberikan hasil maksimal, perusahaan
dapat menekan biaya operasional secara signifikan.Pendekatan ini, jika dilakukan secara
konsisten, tidak hanya mengurangi biaya tetapi juga meningkatkan efisiensi dan daya saing
organisasi (Muktamar et al., 2021).

Efektivitas Operasional

Efektivitas operasional adalah ukuran keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan
dengan memanfaatkan sumber daya secara optimal. Salah satu faktor utama yang mendukung
efektivitas operasional adalah kepuasan karyawan, yang memiliki hubungan langsung dengan
kualitas kerja dan retensi. Selain itu, penyesuaian strategi sumber daya manusia (SDM) dengan
tujuan organisasi merupakan langkah strategis untuk memastikan pencapaian target yang lebih
terstruktur.

Kepuasan karyawan memainkan peran penting dalam menentukan efektivitas
operasional. Karyawan yang merasa dihargai, mendapatkan pengakuan atas kontribusi mereka,
dan bekerja dalam lingkungan yang mendukung cenderung menunjukkan kinerja yang lebih
baik. Kepuasan ini dapat dicapai melalui berbagai inisiatif, seperti pemberian insentif berbasis
kinerja, kesempatan pengembangan Kkarier, dan program kesejahteraan. Tingkat kepuasan yang
tinggi juga berdampak pada penurunan tingkat turnover, sehingga organisasi dapat
mempertahankan talenta terbaik dan mengurangi biaya terkait rekrutmen dan pelatihan karyawan
baru.

Selain itu, menyesuaikan strategi SDM dengan tujuan organisasi adalah langkah strategis
yang tidak hanya meningkatkan efektivitas operasional tetapi juga memastikan setiap elemen
organisasi bergerak ke arah yang sama. Proses ini melibatkan integrasi visi dan misi organisasi
ke dalam kebijakan SDM, seperti perencanaan tenaga kerja, pengembangan kompetensi, dan
evaluasi kinerja. Sebagai contoh, jika tujuan organisasi adalah memperluas pangsa pasar, strategi
SDM dapat difokuskan pada pengembangan keterampilan pemasaran dan kemampuan negosiasi
karyawan.

Pendekatan ini juga memerlukan penggunaan indikator kinerja utama (key performance
indicators atau KPI) yang selaras dengan tujuan organisasi. KPI ini memungkinkan organisasi
untuk mengukur kontribusi karyawan terhadap pencapaian target secara objektif, sekaligus
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memberikan umpan balik yang konstruktif kepada karyawan. Dengan demikian, strategi SDM
menjadi alat yang tidak hanya mendukung kebutuhan operasional jangka pendek tetapi juga
memperkuat posisi kompetitif organisasi dalam jangka panjang.

Efektivitas operasional yang dicapai melalui peningkatan kepuasan karyawan dan
penyesuaian strategi SDM memberikan dampak ganda. Di satu sisi, karyawan merasa
diberdayakan dan termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik mereka. Di sisi lain, organisasi
mampu mencapai tujuan bisnisnya dengan efisiensi dan kualitas yang tinggi. Dengan demikian,
hubungan sinergis antara kepuasan karyawan dan strategi SDM yang selaras menjadi fondasi
yang kokoh untuk keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi.

Pembahasan

Hubungan Antara Strategi SDM dan Kinerja Organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa strategi manajemen SDM yang efektif
berkontribusi signifikan terhadap peningkatan efisiensi dan efektivitas operasional. Temuan ini
mendukung teori yang menyatakan bahwa pengelolaan SDM yang baik dapat memaksimalkan
produktivitas dan membantu organisasi mencapai tujuan jangka panjang. Selain itu, penggunaan
Human Resource Information Systems (HRIS) yang mendukung pengelolaan administrasi
secara efisien sejalan dengan literatur sebelumnya yang menekankan pentingnya peran teknologi
dalam manajemen SDM.

Peran Teknologi dalam Pengelolaan SDM

Penggunaan teknologi dalam pengelolaan SDM, terutama HRIS, memiliki dampak yang
sangat signifikan dalam efisiensi operasional. Menurut penelitian sebelumnya, teknologi
memungkinkan pengelolaan data yang lebih akurat dan mempercepat proses administratif,
sehingga organisasi dapat fokus pada pengembangan kapasitas karyawan. Hal ini juga membantu
dalam pengambilan keputusan strategis berbasis data, yang merupakan salah satu aspek penting
dalam manajemen SDM modern (Asriyanti et al., 2024).

Pengembangan Kompetensi dan Pengelolaan Kinerja

Pengembangan kompetensi karyawan melalui pelatihan berbasis kebutuhan organisasi
adalah langkah yang sangat efektif dalam meningkatkan efektivitas operasional (Asriyanti et al.,
2024). Temuan ini sejalan dengan pandangan Armstrong dan Taylor (2014) yang menekankan
pentingnya pengembangan SDM vyang berkelanjutan. Selain itu, pengelolaan kinerja yang
menggunakan KPI dan Balanced Scorecard membantu organisasi untuk lebih fokus pada tujuan
strategis, serta mengukur pencapaian kinerja secara objektif.

Hambatan dalam Implementasi Strategi SDM

Seperti yang dijelaskan oleh Beer dan Eisenstat (2000), penerapan strategi manajemen
SDM sering menghadapi hambatan, seperti resistensi terhadap perubahan, kurangnya dukungan
dari pimpinan, atau ketidaksesuaian antara kebutuhan organisasi dan harapan karyawan. Dalam
penelitian ini, ditemukan bahwa meskipun teknologi dan pelatihan terbukti efektif dalam
meningkatkan efisiensi dan efektivitas, tantangan tersebut masih ada dan perlu diatasi dengan

PENUTUP
Keberhasilan organisasi dalam mencapai efisiensi dan efektivitas operasional sangat
bergantung pada pengelolaan SDM yang efektif melalui penerapan berbagai strategi. Rekrutmen

17 FEEEEEETErEr e et



JAKD: Jurnal Administrasi Karya Dharma Volume 4, Nomor 1, Maret 2025

dan seleksi yang tepat menjadi fondasi untuk memperoleh SDM berkualitas sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Pengembangan kompetensi karyawan melalui pelatihan berkelanjutan,
baik teknis maupun non-teknis, mendukung adaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis yang
dinamis. Pemanfaatan teknologi, seperti Human Resource Information Systems (HRIS),
memainkan peran penting dalam mengotomatisasi proses administratif, mempercepat
pengolahan data, dan memberikan wawasan strategis bagi pengambilan keputusan. Selain itu,
sistem penghargaan berbasis kinerja mendorong motivasi dan produktivitas karyawan,
sementara manajemen beban kerja yang efektif membantu mencegah burnout serta memastikan
penggunaan sumber daya yang optimal. Integrasi strategi-strategi tersebut memungkinkan
organisasi meningkatkan efisiensi operasional dan daya saing di pasar yang dinamis.
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