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ABSTRACT 

Transformation of Human Resources (HR) management is key to addressing the challenges of a 

productive work culture in organisations. Key strategies implemented include improving the recruitment 

system, developing training programmes and continuous learning, and implementing an effective 

performance management system. Training programmes not only enhance employee skills but also 

attract top talent, improve retention, and strengthen the culture of innovation within the organisation.In 

addition, building a productive work culture through transparent communication and team building 

activities has been shown to improve collaboration, morale and employee engagement. The 

implementation of reward and recognition programmes also plays a role in maintaining motivation and 

improving individual and team performance.While challenges such as resistance to change remain, 

effective communication approaches, management support, and employee engagement in the 

transformation process are key solutions. By implementing the right strategies, organisations can create 

a more dynamic, innovative and competitive work environment to achieve long-term sustainability. 
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ABSTRAK 

Transformasi manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi kunci utama dalam menjawab 

tantangan budaya kerja produktif di organisasi. Strategi utama yang diterapkan meliputi peningkatan 

sistem rekrutmen, pengembangan program pelatihan dan pembelajaran berkelanjutan, serta 

implementasi sistem manajemen kinerja yang efektif. Program pelatihan tidak hanya meningkatkan 

keterampilan karyawan tetapi juga menarik talenta terbaik, meningkatkan retensi, dan memperkuat 

budaya inovasi dalam organisasi. 

Selain itu, membangun budaya kerja yang produktif melalui komunikasi yang transparan dan kegiatan 

membangun tim telah terbukti meningkatkan kolaborasi, semangat kerja, serta keterlibatan karyawan. 

Penerapan program penghargaan dan pengakuan juga berperan dalam mempertahankan motivasi dan 

meningkatkan kinerja individu maupun tim. 

Meskipun tantangan seperti resistensi terhadap perubahan tetap ada, pendekatan komunikasi yang 

efektif, dukungan manajemen, dan keterlibatan karyawan dalam proses transformasi menjadi solusi 

utama. Dengan menerapkan strategi yang tepat, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih dinamis, inovatif, dan kompetitif untuk mencapai keberlanjutan jangka panjang. 

Kata Kunci: Transformasi, SDM, Budaya Kerja  

 

PENDAHULUAN  

Setiap organasisi maupun   baik yang bergerak dalam pendidikan, pemerintah , 

maupun ekonomi  memerlukan pengelolan sumber daya manusia yang terstruktur  untuk 

mendapatkan goal secara efektif dan efisien , di samping itu di butuhkan penyesuian 

terhadap perubahan  lingkungan baik eksternal maupun internal, dari  penyesuaian inilah  
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akan  memunculkan pengembangan komptensi sumber daya manusia .  Terutama dalam 

lingkungan bisnis yang kompetitif saat ini, manajemen sumber daya manusia yang efektif 

sangat penting untuk kesuksesan organisasi.(Iskandar, 2018) 

Manajemen sumber daya manusia adalah pendekatan strategis untuk mengelola aset 

paling berharga dari sebuah organisasi - orang-orangnya. Ini melibatkan perekrutan, 

pelatihan, pengembangan, dan retensi karyawan untuk memastikan bahwa organisasi 

mencapai tujuan dan sasaran yang ditetapkan(Simamora, 2017). Manajemen sumber daya 

manusia juga mencakup perancangan dan pelaksanaan kebijakan serta prosedur yang 

mendukung misi dan nilai-nilai keseluruhan organisasi. Dalam lingkungan bisnis yang 

kompetitif saat ini, manajemen sumber daya manusia yang efektif sangat penting untuk 

kesuksesan organisasi.  

Salah satu aspek kunci dari manajemen sumber daya manusia adalah menciptakan 

budaya kerja yang positif yang mendorong keterlibatan dan produktivitas 

karyawan.(Basuki, 2023) Ini termasuk memberikan kesempatan untuk pertumbuhan dan 

pengembangan profesional, mengakui dan menghargai kontribusi karyawan, serta 

mempromosikan keseimbangan kerja-hidup yang sehat.  

Menciptakan budaya kerja yang positif melalui praktik manajemen sumber daya 

manusia yang efektif dapat mengarah pada peningkatan retensi dan loyalitas karyawan. 

(Basuki, 2023)Ketika karyawan merasa didukung, dihargai, dan didengar, mereka 

cenderung lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Ini, pada gilirannya, dapat 

menghasilkan tingkat inovasi, kolaborasi, dan keberhasilan keseluruhan yang lebih tinggi 

bagi organisasi. Dengan memprioritaskan kebutuhan dan kekhawatiran tenaga kerja 

mereka, perusahaan dapat membangun fondasi yang kuat untuk pertumbuhan dan 

keberlanjutan jangka panjang. 

 Menurut Yulia , N ., Romatullah, P., & Samudi : 2023 dalam  Penelitiannya  yang 

berjudul  Pengaruh Pengembangan Karir Budaya Kerja dan Kompensasi Terhadap 

Kinerja Pegawai menyatakan  bahwa  pengembangan karir berpengaruh dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai seketariat daerah, budaya kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja seketariat daerah, kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai sekretariat daerah dan pengembangan karir, budaya 

kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

sekretariat daerah. Hal ini berarti semakin meningkat pengembangan karir, budaya kerja 
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dan kompensasi, maka akan semakin meningkat pula kinerja pegawai sekretariat 

daerah(Yunia et al., 2023). 

Prinsip-prinsip manajemen sumber daya manusia yang efektif  termasuk 

menyelaraskan praktik HR dengan tujuan strategis keseluruhan organisasi, memastikan 

proses rekrutmen dan promosi yang adil dan transparan, serta memberikan dukungan dan 

umpan balik yang berkelanjutan kepada karyawan. Selain itu, teori-teori seperti hierarki 

kebutuhan Maslow dan teori dua faktor Herzberg dapat membantu para profesional HR 

dalam memahami dan menangani motivasi serta kebutuhan mendasar dari tenaga kerja 

mereka. Dengan mengintegrasikan prinsip dan teori ini ke dalam praktik SDM mereka, 

perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung yang 

mendorong pertumbuhan dan pengembangan karyawan(Masbullah 2023). 

Ini dapat mengarah pada peningkatan kepuasan kerja, tingkat keterlibatan karyawan 

yang lebih tinggi, dan pada akhirnya, peningkatan kinerja dan produktivitas. Selain itu, 

menyelaraskan praktik SDM dengan tujuan organisasi dapat membantu menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik, karena karyawan cenderung lebih lama bertahan di 

perusahaan yang menghargai kontribusi mereka dan berinvestasi dalam pengembangan 

profesional mereka. Dengan memprioritaskan kesejahteraan dan pertumbuhan karyawan 

mereka, bisnis dapat menciptakan keunggulan kompetitif di pasar dan memposisikan diri 

untuk kesuksesan jangka panjang.(Dani and Putra 2022) 

Pada akhirnya, berinvestasi dalam pertumbuhan dan pengembangan karyawan 

tidak hanya menguntungkan karyawan secara individu, tetapi juga organisasi secara 

keseluruhan. Ketika karyawan merasa didukung dan dihargai, mereka lebih termotivasi 

untuk memberikan yang terbaik dan berkontribusi pada kesuksesan keseluruhan 

perusahaan. Lingkungan kerja yang positif ini juga dapat membantu mengurangi tingkat 

perputaran karyawan, karena karyawan cenderung tidak mencari peluang di tempat lain 

ketika mereka merasa puas dan terpenuhi dalam peran mereka saat ini. Dengan 

memprioritaskan kesejahteraan karyawan dan pengembangan profesional, bisnis dapat 

menciptakan tim yang kuat dan berdedikasi yang mampu mencapai tujuan jangka pendek 

maupun jangka panjang. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi budaya kerja dalam sebuah organisasi termasuk 

gaya kepemimpinan, praktik komunikasi, nilai-nilai perusahaan, dan lingkungan kerja 

fisik. Cara pemimpin berinteraksi dengan karyawan, kejelasan komunikasi dalam 
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organisasi, keselarasan dengan nilai-nilai inti, dan desain ruang kerja semuanya berperan 

penting dalam membentuk budaya kerja secara keseluruhan. Pemimpin yang 

mengutamakan komunikasi terbuka, transparansi, dan inklusivitas cenderung 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan kolaboratif. Selain itu, perusahaan 

yang memprioritaskan kesejahteraan karyawan dengan menawarkan sumber daya untuk 

dukungan kesehatan mental, pengaturan kerja yang fleksibel, dan peluang untuk 

pertumbuhan dan pengembangan cenderung memiliki tenaga kerja yang lebih terlibat dan 

puas. Lingkungan kerja fisik, termasuk faktor-faktor seperti tata letak kantor, fasilitas, 

dan kenyamanan secara keseluruhan, juga dapat memengaruhi moral dan produktivitas 

karyawan. Secara keseluruhan, budaya kerja yang kuat sangat penting untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan produktif di mana karyawan merasa termotivasi, 

didukung, dan dihargai. Dengan berinvestasi dalam menciptakan budaya kerja yang 

positif, perusahaan dapat menumbuhkan rasa memiliki dan loyalitas di antara karyawan 

mereka. Ini mengarah pada peningkatan produktivitas, tingkat retensi yang lebih tinggi, 

dan pada akhirnya, bisnis yang lebih sukses dan berkelanjutan. Ketika karyawan merasa 

dihargai dan didukung, mereka cenderung untuk memberikan yang terbaik dalam peran 

mereka, yang mengarah pada hasil yang lebih baik bagi perusahaan secara keseluruhan. 

Dengan memprioritaskan kesejahteraan karyawan dan menciptakan lingkungan kerja 

yang positif, perusahaan dapat mempersiapkan diri untuk kesuksesan dan pertumbuhan 

jangka panjang(Idrus 2023). 

Hubungan antara manajemen sumber daya manusia dan produktivitas sangat 

penting dalam memahami bagaimana organisasi dapat secara efektif memanfaatkan 

tenaga kerja mereka untuk mencapai tujuan mereka.(Illah et al. 2022) Praktik SDM 

seperti rekrutmen, pelatihan, dan manajemen kinerja memainkan peran penting dalam 

membentuk perilaku dan motivasi karyawan. Ketika karyawan merasa didukung dan 

dihargai oleh departemen SDM mereka, mereka cenderung lebih terlibat dan 

berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Ini, pada gilirannya, dapat mengarah pada 

tingkat produktivitas yang lebih tinggi dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

Selain itu, departemen SDM yang memprioritaskan kesejahteraan karyawan dan 

keseimbangan kerja-hidup dapat membantu mengurangi tingkat perputaran karyawan dan 

meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan di dalam perusahaan. Dengan 

memfokuskan pada hubungan antara manajemen SDM dan produktivitas, organisasi 



41 
Faiz Rahmawati /  Jenius Jurnal Ekonomi Dan Manajemen  Vol 01 No (01 ) ( Juni 2024)  

 

 

 

dapat menciptakan budaya kerja yang positif yang menguntungkan baik karyawan 

maupun perusahaan secara keseluruhan. 

Salah satu cara agar departemen SDM dapat mendukung kesejahteraan karyawan 

adalah dengan menawarkan sumber daya dan program yang mempromosikan kesehatan 

mental dan fisik. Ini dapat mencakup memberikan akses ke layanan konseling, program 

kesehatan, dan pengaturan kerja yang fleksibel. Dengan memprioritaskan kesejahteraan 

holistik karyawan, departemen SDM dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif 

dan mendukung yang mendorong produktivitas dan keterlibatan. Selain itu, departemen 

SDM dapat memainkan peran kunci dalam membangun budaya pengakuan dan 

penghargaan di dalam organisasi. Ini dapat mencakup penerapan program pengakuan 

karyawan, merayakan tonggak dan pencapaian, serta memberikan kesempatan untuk 

pengembangan dan pertumbuhan profesional(Sariman, Huda, and Afif 2021). 

Dengan menciptakan budaya pengakuan dan penghargaan, departemen SDM dapat 

meningkatkan semangat dan motivasi karyawan. Karyawan yang merasa dihargai dan 

didukung cenderung lebih terlibat dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Ini, pada 

gilirannya, dapat mengarah pada tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Dalam pasar kerja yang kompetitif saat ini, 

organisasi yang memprioritaskan kesejahteraan dan pengakuan terhadap karyawan 

mereka lebih mungkin untuk menarik dan mempertahankan talenta terbaik. 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kualitatif, dengan pendekatan studi 

kasus untuk memahami secara mendalam(Sariman et al. 2024) transformasi manajemen 

SDM dalam membangun budaya kerja produktif. Data primer yang diperoleh dari 

wawancara mendalam dengan karyawan dan manajer di beberapa perusahaan, serta data 

sekunder dari dokumentasi terkait manajemen SDM dalam membangun budaya kerja 

produktif. 

  Peneliti menggali data melalui wawancara mendalam dengan karyawan dan 

manajer untuk mendapatkan pandangan mereka tentang transformasi manajemen SDM 

dalam membangun budaya kerja produktif, observasi partisipan(Eko et al. 2024) dengan  

observasi langsung terhadap implementasi program pelatihan dan motivasi di perusahaan. 

serta dokumentasi dengan mengumpulkan dan menganalisis dokumen-dokumen terkait 

transformasi manajemen SDM dalam membangun budaya kerja produktif.  
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Setelah data terkumpul data dianalisi menggunakan teknik analisis 

tematik(Sugiyono 2019), yang meliputi langkah-langkah berikut: transkripsi wawancara 

dan observasi. pengkodean data untuk mengidentifikasi tema-tema utama. kategorisasi 

tema untuk memahami pola dan hubungan antar tema. interpretasi data untuk 

memberikan pemahaman mendalam tentang transformasi manajemen SDM dalam 

membangun budaya kerja produktif 

Keabsahan data dijaga melalui teknik triangulasi (HasanTholchah et al. 

2013)(pengumpulan data dari berbagai sumber) dan uji member-checking 

(mengembalikan hasil wawancara kepada partisipan untuk memastikan interpretasi 

peneliti sesuai dengan pandangan mereka). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Strategi untuk Mengembangkan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Memainkan peran penting dalam keberhasilan suatu organisasi. Departemen 

SDM harus merancang dan menerapkan strategi dengan hati-hati untuk menarik dan 

mempertahankan kandidat terbaik untuk setiap posisi. Ini termasuk mengembangkan 

deskripsi pekerjaan yang efektif, memanfaatkan berbagai saluran rekrutmen, dan 

melakukan wawancara yang mendalam untuk memastikan kesesuaian yang tepat antara 

kandidat dan organisasi. Selain itu, para profesional HR harus selalu mengikuti tren 

terkini dan praktik terbaik dalam perekrutan agar tetap kompetitif di pasar kerja yang 

terus berkembang. Selain rekrutmen, departemen SDM juga harus fokus pada program 

pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan 

karyawan mereka.  

Memberikan kesempatan yang berkelanjutan untuk belajar dan berkembang tidak 

hanya menguntungkan karyawan secara individu, tetapi juga berkontribusi pada 

kesuksesan keseluruhan organisasi.(Kamal 2020) Dengan menginvestasikan dalam 

program pelatihan dan pengembangan, departemen SDM dapat membantu karyawan 

mencapai potensi penuh mereka dan berkontribusi lebih efektif terhadap tujuan 

perusahaan. Program-program ini dapat mencakup lokakarya, seminar, kursus daring, dan 

kesempatan bimbingan untuk mendukung pembelajaran berkelanjutan dan 

pengembangan keterampilan. Dengan memelihara budaya pembelajaran dan 

pertumbuhan, para profesional SDM dapat membantu menciptakan tenaga kerja yang 

termotivasi dan terlibat, yang lebih siap untuk beradaptasi dengan perubahan dan 
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mendorong inovasi di dalam organisasi. (Karoso 2023)Pada akhirnya, memprioritaskan 

pelatihan dan pengembangan dapat mengarah pada tingkat retensi karyawan yang lebih 

tinggi, peningkatan produktivitas, dan keunggulan yang lebih kompetitif di pasar. 

 Program Pelatihan Dan Pengembangan 

Pelatihan juga dapat memainkan peran penting dalam menarik talenta terbaik ke 

perusahaan. Ketika pencari kerja melihat bahwa sebuah organisasi menghargai investasi 

dalam pertumbuhan dan pengembangan karyawan mereka, mereka cenderung 

memandang perusahaan tersebut sebagai pemberi kerja yang menarik. Ini dapat 

memberikan perusahaan keunggulan kompetitif dalam merekrut kandidat terbaik untuk 

posisi yang tersedia(Baso et al. 2024). Selain itu, peluang pelatihan dan pengembangan 

yang berkelanjutan dapat membantu karyawan merasa lebih puas dan terpenuhi dalam 

peran mereka, yang mengarah pada tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan 

keterlibatan karyawan secara keseluruhan. Sebagai hasilnya, karyawan lebih cenderung 

untuk bertahan dengan perusahaan dalam jangka panjang, mengurangi biaya pergantian 

dan menciptakan tenaga kerja yang lebih stabil dan berkomitmen. 

Secara keseluruhan, berinvestasi dalam pertumbuhan dan pengembangan 

karyawan dapat meningkatkan produktivitas dan inovasi di dalam perusahaan. Ketika 

karyawan merasa didukung dan dihargai, mereka lebih termotivasi untuk memberikan 

yang terbaik dan berkontribusi secara positif kepada organisasi. Lingkungan kerja yang 

positif ini juga dapat menghasilkan budaya perusahaan yang lebih kuat, dengan karyawan 

yang bangga menjadi bagian dari tim dan berkomitmen terhadap kesuksesannya. Pada 

akhirnya, manfaat dari memprioritaskan pertumbuhan dan pengembangan karyawan 

dapat memiliki efek berantai di seluruh organisasi, yang pada akhirnya mengarah pada 

kesuksesan dan keberlanjutan jangka panjang. 

Sistem Manajemen Kinerja 

Manjemen kerja berperan penting dalam mendukung pertumbuhan dan 

pengembangan karyawan. Dengan memberikan umpan balik secara teratur, menetapkan 

tujuan yang jelas, dan menawarkan kesempatan untuk pengembangan keterampilan, 

sistem manajemen kinerja membantu karyawan memahami kekuatan dan area yang perlu 

diperbaiki. Siklus umpan balik ini tidak hanya menguntungkan karyawan individu, tetapi 

juga berkontribusi pada keberhasilan keseluruhan organisasi. Ketika karyawan diberikan 

alat dan dukungan yang mereka butuhkan untuk unggul, mereka lebih cenderung untuk 
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menghadapi tantangan baru, berpikir kreatif, dan mendorong inovasi di dalam 

perusahaan(Sundari, Ayuni, and Prahara 2023). 

Ini, pada gilirannya, mengarah pada peningkatan produktivitas, kepuasan 

karyawan yang lebih tinggi, dan pada akhirnya, hasil bisnis yang lebih baik. Selain itu, 

sistem manajemen kinerja dapat membantu mengidentifikasi karyawan dengan potensi 

tinggi dan memberikan mereka sumber daya yang diperlukan untuk mengembangkan 

keterampilan mereka lebih lanjut dan maju dalam organisasi. Dengan mendorong budaya 

pembelajaran dan perbaikan yang berkelanjutan, perusahaan dapat menciptakan tenaga 

kerja yang lebih terlibat dan termotivasi, yang lebih siap untuk menghadapi tuntutan 

lingkungan bisnis yang selalu berubah. Pada akhirnya, berinvestasi dalam sistem 

manajemen kinerja yang efektif tidak hanya menguntungkan bagi karyawan individu, 

tetapi juga untuk kesuksesan dan pertumbuhan jangka panjang organisasi secara 

keseluruhan. 

Salah satu aspek kunci dari sistem manajemen kinerja yang efektif adalah 

menetapkan tujuan yang jelas dan terukur bagi karyawan untuk dicapai. Tujuan-tujuan 

ini harus selaras dengan tujuan keseluruhan organisasi dan memberikan karyawan rasa 

tujuan dan arah dalam pekerjaan mereka. Umpan balik dan pembinaan yang rutin dari 

manajer juga dapat membantu karyawan memahami kekuatan dan area yang perlu 

diperbaiki, memungkinkan mereka untuk terus berkembang dan tumbuh dalam peran 

mereka. Selain itu, sistem manajemen kinerja dapat membantu mengidentifikasi 

kekurangan dalam keterampilan atau pengetahuan yang mungkin menghambat kinerja 

seorang karyawan, sehingga peluang pelatihan dan pengembangan yang tepat dapat 

diberikan. 

Membangun Budaya Kerja yang Produktif 

 Strategi komunikasi sangat penting dalam membangun budaya kerja yang produktif. 

Komunikasi yang terbuka dan transparan mendorong kepercayaan dan kolaborasi di 

antara anggota tim, yang mengarah pada peningkatan produktivitas dan kepuasan 

karyawan. Pertemuan tim secara rutin, pemeriksaan satu lawan satu, dan pembaruan di 

seluruh perusahaan adalah semua cara yang efektif untuk menjaga karyawan tetap 

terinformasi dan terlibat dalam tujuan dan sasaran organisasi. Selain itu, menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan inklusif di mana keberagaman dirayakan dan semua 

suara didengar dapat berkontribusi pada tempat kerja yang lebih inovatif dan 
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dinamis(Nihayah 2023). Dengan berinvestasi dalam membangun budaya kerja yang kuat 

dan mendukung, organisasi dapat menciptakan tim yang berkembang dan termotivasi 

yang berkomitmen untuk mencapai kesuksesan bersama. Mendorong komunikasi terbuka 

dan kolaborasi di antara anggota tim dapat membantu menumbuhkan rasa memiliki dan 

persatuan dalam organisasi. Ini dapat mengarah pada hubungan yang lebih kuat dan rasa 

tujuan yang sama, yang pada akhirnya mendorong hasil dan pencapaian yang lebih baik 

bagi perusahaan. Dengan memprioritaskan kesejahteraan dan pertumbuhan karyawan, 

organisasi dapat membangun budaya kerja yang positif yang menarik talenta terbaik dan 

mempertahankan anggota tim yang berharga dalam jangka panjang. Sebagai kesimpulan, 

berinvestasi dalam lingkungan kerja yang mendukung dan inklusif tidak hanya 

bermanfaat bagi semangat dan retensi karyawan, tetapi juga untuk keberhasilan dan 

keberlanjutan bisnis secara keseluruhan. 

Kegiatan membangun tim seperti retret, lokakarya, dan tantangan tim dapat lebih 

meningkatkan kebersamaan dan kolaborasi di antara karyawan. Kegiatan-kegiatan ini 

memberikan kesempatan bagi anggota tim untuk menjalin ikatan, berkomunikasi dengan 

efektif, dan bekerja sama menuju tujuan bersama. Selain itu, kegiatan membangun tim 

dapat membantu mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam tim, memungkinkan 

pelatihan dan pengembangan yang terarah untuk meningkatkan kinerja secara 

keseluruhan. Secara keseluruhan, berinvestasi dalam kegiatan membangun tim dapat 

mendorong lingkungan kerja yang positif dan kohesif yang meningkatkan produktivitas 

dan inovasi dalam organisasi. Dengan berinvestasi dalam kegiatan membangun tim, 

perusahaan dapat menciptakan budaya tempat kerja yang lebih inklusif dan mendukung 

di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi. Ini dapat mengarah pada peningkatan 

kepuasan karyawan dan tingkat retensi, serta perbaikan moral dan kerja sama tim. Pada 

akhirnya, membangun hubungan yang kuat di antara anggota tim melalui kegiatan-

kegiatan ini dapat menghasilkan lingkungan kerja yang lebih sukses dan harmonis bagi 

semua yang terlibat. 

Program pengakuan dan penghargaan juga merupakan cara yang efektif untuk 

meningkatkan semangat dan motivasi di antara karyawan. Dengan mengakui dan 

memberikan penghargaan kepada karyawan atas kerja keras dan dedikasi mereka, 

perusahaan dapat menunjukkan apresiasi mereka dan mendorong keunggulan yang 

berkelanjutan. Ini dapat membantu menciptakan siklus umpan balik positif di mana 
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karyawan termotivasi untuk memberikan yang terbaik agar mendapatkan pengakuan dan 

penghargaan. Selain itu, program pengakuan dan penghargaan dapat membantu 

menumbuhkan rasa kebersamaan dan kompetisi yang sehat di antara anggota tim, yang 

semakin memperkuat ikatan dalam tim. Secara keseluruhan, penerapan program-program 

ini dapat berkontribusi pada lingkungan kerja yang lebih positif dan menarik yang 

menguntungkan baik karyawan maupun organisasi secara keseluruhan.(Mustofa, 

Haryono, and Sariman-sariman 2023) 

Dengan mengakui dan memberikan penghargaan kepada karyawan atas usaha 

mereka, perusahaan dapat meningkatkan semangat dan kepuasan kerja, yang pada 

gilirannya akan meningkatkan tingkat produktivitas dan kinerja kerja. Selain itu, program 

pengakuan dan penghargaan dapat membantu mengurangi tingkat perputaran karyawan 

dengan menunjukkan kepada karyawan bahwa kerja keras mereka dihargai dan 

diapresiasi. Akhirnya, berinvestasi dalam program-program ini tidak hanya 

menguntungkan karyawan secara individu tetapi juga berkontribusi pada kesuksesan dan 

pertumbuhan keseluruhan organisasi. 

Tantangan dan Solusi 

Perlawanan terhadap perubahan adalah tantangan umum yang dihadapi banyak 

organisasi saat menerapkan program pengakuan dan penghargaan. Karyawan mungkin 

ragu untuk menerima inisiatif baru atau merasa skeptis tentang efektivitas program-

program tersebut. Untuk mengatasi resistensi ini, organisasi dapat mengkomunikasikan 

manfaat program dengan jelas dan konsisten, melibatkan karyawan dalam proses desain 

dan implementasi, serta memberikan pelatihan dan dukungan untuk membantu karyawan 

memahami bagaimana mereka dapat mendapatkan manfaat dari program tersebut. Selain 

itu, organisasi dapat mengumpulkan umpan balik dari karyawan dan melakukan 

penyesuaian pada program-program tersebut sesuai kebutuhan untuk memastikan bahwa 

program-program tersebut memenuhi kebutuhan dan harapan tenaga kerja. Dengan secara 

proaktif mengatasi perlawanan terhadap perubahan, organisasi dapat meningkatkan 

kemungkinan keberhasilan implementasi dan memaksimalkan dampak dari program 

pengakuan dan penghargaan mereka(Hadi, Sariman, and Khasanudin 2022). 

Ini dapat menghasilkan peningkatan semangat karyawan, keterlibatan, dan 

produktivitas. Ini juga dapat membantu mempertahankan talenta terbaik dan menarik 

karyawan baru yang tertarik pada organisasi yang mengutamakan pengakuan dan 
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penghargaan terhadap karyawan. Pada akhirnya, dengan menerapkan program-program 

ini secara efektif, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

mendukung yang mendorong pertumbuhan dan kesuksesan baik bagi perusahaan maupun 

karyawannya. 

Kekurangan sumber daya sering kali menjadi penghalang untuk menerapkan 

program pengakuan dan penghargaan yang efektif. Namun, organisasi dapat mengatasi 

tantangan ini dengan memanfaatkan solusi kreatif dan mengalokasikan kembali sumber 

daya yang ada. Ini mungkin melibatkan kemitraan dengan vendor eksternal atau 

memanfaatkan teknologi untuk memperlancar proses. Selain itu, organisasi dapat 

memanfaatkan keahlian karyawan mereka untuk menciptakan program pengakuan yang 

bermakna yang disesuaikan dengan kebutuhan dan preferensi unik dari tenaga kerja 

mereka. Dengan memprioritaskan pengakuan dan penghargaan terhadap karyawan, 

organisasi dapat menunjukkan komitmen mereka untuk menghargai dan menghormati 

karyawan, yang mengarah pada tenaga kerja yang lebih terlibat dan termotivasi(Mustofa, 

Haryono, and Sariman-sariman 2023). 

Pendekatan ini juga dapat membantu meningkatkan tingkat retensi dan mendorong 

budaya perusahaan yang positif. Selain itu, dengan secara rutin mengakui dan 

memberikan penghargaan kepada karyawan atas kerja keras dan dedikasi mereka, 

organisasi dapat meningkatkan semangat dan kepuasan secara keseluruhan di tempat 

kerja. Sebagai akibatnya, hal ini dapat mengarah pada peningkatan produktivitas, inovasi, 

dan pada akhirnya, kesuksesan bagi perusahaan secara keseluruhan. Dengan berinvestasi 

dalam program pengakuan dan penghargaan karyawan, organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung dan memberi imbalan yang menarik serta 

mempertahankan talenta terbaik. 

Menerapkan praktik berkelanjutan seperti program daur ulang, inisiatif hemat 

energi, dan pengurangan limbah juga dapat berkontribusi pada budaya perusahaan dan 

reputasi yang positif. Tidak hanya upaya ini memberikan manfaat bagi lingkungan, tetapi 

juga menunjukkan komitmen terhadap tanggung jawab sosial perusahaan, yang dapat 

menarik karyawan dan pelanggan yang peduli lingkungan. Dengan mengintegrasikan 

keberlanjutan ke dalam nilai-nilai inti organisasi, perusahaan dapat membedakan diri dari 

pesaing dan menarik pasar yang semakin berkembang dari konsumen yang peduli 
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lingkungan. Ini dapat mengarah pada kesuksesan jangka panjang dan keberlanjutan bagi 

bisnis, sambil juga memberikan dampak positif bagi planet ini.  

Selain itu, menerapkan praktik berkelanjutan juga dapat mengarah pada 

penghematan biaya bagi perusahaan. Dengan mengurangi limbah dan menggunakan 

sumber daya secara lebih efisien, bisnis dapat mengurangi pengeluaran yang terkait 

dengan pembuangan dan pembelian bahan baru. Ini pada akhirnya dapat meningkatkan 

laba dan membuat perusahaan lebih kompetitif di pasar. Selain itu, berinvestasi dalam 

keberlanjutan dapat membantu melindungi bisnis dari perubahan regulasi dan preferensi 

konsumen, memastikan keberlangsungan bisnis di pasar yang berkembang pesat. Dengan 

mengambil langkah proaktif untuk mengurangi dampak lingkungan mereka, perusahaan 

tidak hanya dapat memberikan manfaat bagi planet ini tetapi juga bagi keuntungan dan 

reputasi mereka sendiri. 

Secara keseluruhan, mengambil langkah untuk mengurangi limbah dan 

mempromosikan keberlanjutan dapat memiliki manfaat yang luas bagi sebuah 

perusahaan. Tidak hanya menunjukkan dedikasi terhadap praktik bisnis yang etis, tetapi 

juga dapat membantu membangun kepercayaan dan loyalitas di antara para pemangku 

kepentingan. Dengan memprioritaskan tanggung jawab lingkungan, perusahaan dapat 

memposisikan diri mereka sebagai pemimpin di industri mereka dan menginspirasi orang 

lain untuk mengikuti jejak tersebut. Pada akhirnya, keputusan untuk mengadopsi 

keberlanjutan tidak hanya baik untuk planet ini, tetapi juga bisa menjadi langkah bisnis 

yang cerdas yang akan membuahkan hasil dalam jangka panjang. 

KESIMPULAN 

Transformasi manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi kunci utama 

dalam menjawab tantangan budaya kerja produktif di organisasi. Strategi utama yang 

diterapkan meliputi peningkatan sistem rekrutmen, pengembangan program pelatihan dan 

pembelajaran berkelanjutan, serta implementasi sistem manajemen kinerja yang efektif. 

Program pelatihan tidak hanya meningkatkan keterampilan karyawan tetapi juga menarik 

talenta terbaik, meningkatkan retensi, dan memperkuat budaya inovasi dalam organisasi. 

Selain itu, membangun budaya kerja yang produktif melalui komunikasi yang 

transparan dan kegiatan membangun tim telah terbukti meningkatkan kolaborasi, 

semangat kerja, serta keterlibatan karyawan. Penerapan program penghargaan dan 
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pengakuan juga berperan dalam mempertahankan motivasi dan meningkatkan kinerja 

individu maupun tim. 

Meskipun tantangan seperti resistensi terhadap perubahan tetap ada, pendekatan 

komunikasi yang efektif, dukungan manajemen, dan keterlibatan karyawan dalam proses 

transformasi menjadi solusi utama. Dengan menerapkan strategi yang tepat, organisasi 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih dinamis, inovatif, dan kompetitif untuk 

mencapai keberlanjutan jangka panjang. 
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