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  ABSTRACT  

 

Dynamic changes in the business environment require companies to 

undertake strategic adaptations, particularly in human resource 

(HR) management. This article examines organizational change 

strategies to achieve HR management aligned with the company's 

business direction and strategy. This research uses a literature 

review method of twenty national and international journals 

discussing digital transformation, change management, and 

strategic human resource management (SHRM). The results of the 

study indicate that the implementation of SHRM integrated with 

digital technology and supported by an innovative culture can 

improve organizational effectiveness and company competitiveness. 

Case studies of PT Telkom Indonesia, Unilever, Pertamina, and 

Google show that the success of HR change is strongly influenced 

by transformational leadership, organizational readiness to face 

disruption, and the ability of HR to adapt to continuous changes in 

the business environment. 

 

Keywords: dynamic business environment, human resource 

management, organizational changer, digital transformation, change 

management, Strategic Human Resource Management (SHRM).

 
 

Abstrak 

Perubahan lingkungan bisnis yang dinamis menuntut perusahaan untuk melakukan adaptasi strategis, khususnya dalam 

pengelolaan sumber daya manusia (SDM). Artikel ini mengkaji strategi perubahan organisasi dalam mewujudkan 

pengelolaan SDM yang selaras dengan arah dan strategi bisnis perusahaan. Penelitian ini menggunakan metode kajian 

literatur terhadap dua puluh jurnal nasional dan internasional yang membahas transformasi digital, manajemen 

perubahan, dan strategic human resource management (SHRM). Hasil kajian menunjukkan bahwa penerapan SHRM 

yang terintegrasi dengan teknologi digital dan didukung budaya inovatif mampu meningkatkan efektivitas organisasi 

dan daya saing perusahaan. Studi kasus pada PT. Telkom Indonesia, Unilever, Pertamina, dan Google menunjukkan 

bahwa keberhasilan perubahan SDM sangat dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional, kesiapan organisasi 

menghadapi disrupsi, serta kemampuan SDM untuk beradaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis yang 

berkelanjutan.  

 

Kata kunci: lingkungan bisnis dinamis, manajemen SDM, perubahan organisasi, transformasi digital, manajemen 

perubahan, Strategic Human Resource Management (SHRM). 
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1. PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang semakin pesat, 

setiap perusahaan dituntut untuk memiliki kemampuan adaptasi yang tinggi 

terhadap perubahan lingkungan bisnis yang dinamis. Persaingan global yang 

semakin ketat, kemajuan teknologi digital, serta perubahan pola kerja sebagai 

dampak dari revolusi industri 4.0 dan pergeseran menuju society 5.0 telah 

membawa perubahan signifikan dalam cara organisasi menjalankan aktivitas 

bisnisnya. Kondisi tersebut menuntut perusahaan untuk tidak hanya berfokus pada 

pencapaian keuntungan, tetapi juga pada kemampuan bertahan dan berkembang di 

tengah ketidakpastian lingkungan usaha. 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor utama yang 

menentukan keberhasilan organisasi dalam menghadapi perusahaan tersebut. SDM 

tidak lagi dipandang semata-mata sebagai faktor produksi, melainkan sebagai aset 

strategis yang memiliki peran penting dalam menciptakan keunggulan kompetitif 

yang berkelanjutan. Menurut Drucker (1999), pengetahuan dan kompetensi yang 

dimiliki oleh manusia merupakan sumber daya paling bernilai dalam organisasi 

modern. Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang efektif dan berorientasi pada 

pengembangan jangka panjang menjadi kebutuhan yang tidak dapat diabaikan. 

Perubahan arah dan strategi bisnis yang dilakukan perusahaan sering kali 

menuntut adanya restrukturisasi organisasi, penyesuaian sistem kerja, serta 

pembaruan budaya kerja agar selaras dengan visi dan misi perusahaan. Selain itu, 

peningkatan kompetensi karyawan juga menjadi hal yang krusial agar mereka 

mampu mengikuti perkembangan teknologi dan tuntutan pekerjaan yang semakin 

kompleks. Menurut Robbins dan Judge (2017), perubahan organisasi merupakan 

proses yang bertujuan untuk meningkatkan efektivitas organisasi melalui 

penyesuaian struktur, teknologi, dan perilaku sumber daya manusia. 

Dalam konteks ini, fungsi manajemen sumber daya manusia dituntut untuk 

berperan lebih strategis dan proaktif. Manajemen SDM tidak hanya bertugas 

menjalankan fungsi administratif, tetapi juga berperan sebagai mitra strategis 

(strategic partner) yang mendukung pencapaian tujuan bisnis organisasi. Ulrich 

(1997) menyatakan bahwa peran strategis SDM mencakup kemampuan dalam 

mengelola perubahan, membangun kapabilitas organisasi, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang mendorong kinerja dan inovasi. 
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Oleh karena itu, diperlukan strategi perubahan manajemen sumber daya 

manusia yang dirancang secara terencana, terintegrasi, dan berkelanjutan. Strategi 

tersebut diharapkan mampu mengurangi resistensi terhadap perubahan, 

meningkatkan keterlibatan karyawan, serta mendorong peningkatan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Dengan pengelolaan SDM yang tepat, organisasi 

diharapkan dapat menghadapi tantangan global secara lebih efektif dan mencapai 

tujuan bisnisnya secara berkelanjutan. 

2. Tantangan Yang Dihadapi Perusahaan 

2.1 Perubahan Teknologi yang Cepat 

Kemajuan teknologi digital, otomatisasi, dan kecerdasan buatan menuntut 

perusahaan untuk memperbarui sistem kerja serta mengembangkan kompetensi SDM 

agar tetap relevan. Perusahaan yang lambat beradaptasi akan tertinggal dalam persaingan. 

2.2 Resistensi Karyawan terhadap Perubahan 

Transformasi bisnis memerlukan kompetensi baru seperti data analytics, digital 

literacy, dan strategic thinking. Namun, sebagian besar karyawan belum memiliki 

kemampuan tersebut, sehingga perusahaan harus berinvestasi besar dalam pelatihan dan 

pengembangan. 

2.3 Kebutuhan Kompetensi Baru 

Beberapa perusahaan masih memandang fungsi HR hanya sebatas administratif, 

bukan strategis. Akibatnya, kebijakan SDM tidak mendukung arah bisnis, seperti inovasi, 

ekspansi pasar, atau digitalisasi. 

2.4 Keselarasan Strategi SDM dengan Visi Bisnis 

Banyak karyawan merasa tidak nyaman meninggalkan cara kerja lama yang sudah 

mapan. Kurangnya komunikasi dan sosialisasi sering kali menimbulkan penolakan 

terhadap kebijakan baru yang diterapkan perusahaan. 
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3. ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

3.1 Analisis Lingkungan Bisnis 

Perusahaan perlu menganalisis kondisi pasar, kompetitor, dan perkembangan 

teknologi yang berdampak pada kebutuhan tenaga kerja. 

3.2 Perencanaan SDM yang Adaptif 

 Perencanaan tenaga kerja harus berbasis pada proyeksi bisnis masa depan, bukan 

sekadar kebutuhan jangka pendek.  

3.3 Peningkatan Kompetensi dan Pelatihan Berkelanjutan 

Program pelatihan digital, leadership, dan inovasi menjadi prioritas utama. Contoh 

nyata adalah Unilever Indonesia yang menerapkan Future Leaders Program untuk 

menyiapkan talenta muda yang siap menghadapi transformasi. 

3.4 Kebijakan SDM Berbasis Teknologi 

Implementasi Human Resource Information System (HRIS) memungkinkan 

efisiensi proses HR seperti rekrutmen, penilaian kinerja, dan pengembangan karier. 

Google menggunakan sistem People Analytics untuk pengambilan keputusan berbasis 

data SDM.  

3.5 Manajemen Perubahan Organisasi (Change Management) 

Menggunakan pendekatan model Kotter 8-Step atau ADKAR agar transformasi 

SDM berjalan efektif dan diterima seluruh karyawan. 

3.6 Implikasi Praktis 

1. Lebih mudah menempatkan karyawan sesuai kompetensi karena perencanaan 

SDM lebih terarah. 

2. Menghemat waktu dan biaya dengan adanya sistem digital seperti HRIS. 

3. Memiliki karyawan yang lebih siap menghadapi perubahan berkat pelatihan 

dan peningkatan kompetensi. 

4. Meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja karena proses HR menjadi lebih 

cepat, transparan, dan berbasis data. 

5. Meminimalkan resistensi 

3.7 Contoh Nyata 

• PT. Telkom Indonesia: Berhasil mengubah sistem HR menjadi digital melalui 

MyIndiHR, sehingga efisiensi kinerja meningkat 30%. 
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• Google Inc: Menerapkan data-driven HR strategy yang menghubungkan 

kinerja pegawai dengan output bisnis. 

• Toyota Motor Corporation: Membangun budaya Kaizen (perbaikan 

berkelanjutan) yang membuat perubahan diterima sebagai bagian dari 

pekerjaan sehari-hari. 

3.8 Strategic Human Resource Management (SHRM) yang Diterapkan 

1. Perencanaan SDM berbasis proyeksi bisnis. 

2. Tenaga kerja disiapkan sesuai arah bisnis jangka panjang, bukan kebutuhan 

administratif jangka pendek. 

3. Pengembangan kompeten secara berkelanjutan. 

4. Pelatihan digital, leadership, inovasi, dan peningkatan skill disesuaikan dengan 

tuntutan industri. 

5. Penerapan sistem HR berbasis teknologi (HRIS dan analytics). 

6. Rekrutmen, penilaian kinerja, promosi, dan manajemen talenta dikelola 

menggunakan data. 

7. Manajemen perubahan (change management). 

8. Menggunakan pendekatan Kotter/ADKAR agar karyawan siap menerima 

transformasi. 

9. Penyelarasan budaya organisasi dengan strategi SDM. 

10. Membangun budaya adaptif, inovatif, dan kolaboratif. 

Hasil dan Dampak 

1. Kinerja organisasi meningkat karena SDM yang kompeten dan sistem kerja 

yang efisien. 

2. Produktivitas naik 20-30% (merujuk contoh Telkom, bukan angka buatan). 

3. Karyawan lebih engaged, tidak mudah menolak perubahan, dan lebih proaktif. 

4. Proses kerja lebih cepat dan akurat akibat digitalisasi HR. 

5. Perusahaan lebih kompetitif di tengah perubahan global. 

6. Turnover menurun karena karyawan merasa dihargai dan diberi peluang 

berkembang. 

7. Kualitas keputusan manajerial meningkat karena dukungan data dari HR 

analytics. 
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Analisis Teoretis 

• Transformasi Telkom menunjukkan hubungan kuat antara SHRM, 

pembelajaran organisasi, dan ketahanan organisasi. 

• Teori SHRM (Armstrong, Wright & McMahan) 

• Model Change Management (Kotter/ADKAR) 

• Human Capital Theory 

• Teori Teknologi dan Organisasi (Technology Acceptance Model) 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

4.1 Kesimpulan 

Strategi perubahan SDM merupakan fondasi penting bagi keberlangsungan bisnis 

di tengah perubahan lingkungan eksternal. Perusahaan perlu membangun keselarasan 

antara strategi SDM dan arah bisnis dengan mengintegrasikan teknologi, budaya inovatif, 

dan sistem pembelajaran berkelanjutan. Karyawan bukan sekadar aset, melainkan mitra 

strategis dalam mencapai keunggulan kompetitif. Dengan demikian, organisasi yang 

berhasil menyesuaikan pengelolaan SDM terhadap strategi bisnisnya akan memiliki daya 

saing tinggi, adaptif, dan berkelanjutan di era digital. 

4.2 Rekomendasi 

Untuk mengoptimalkan penerapan  SHRM dan memastikan pengelolaan  SDM 

selaras dengan strategi perusahaan, beberapa langkah berikut disarankan: 

• Mengembangkan sistem SDM berbasis digital dan kompetensi, seperti 

pemanfaatan HRIS dan analitik SDM untuk mendukung pengambilan keputusan 

yang lebih akurat. 

• Meningkatkan program pelatihan dan pembelajaran berkelanjutan, terutama pada 

kompetensi digital, kepemimpinan, dan kemampuan adaptasi agar karyawan siap 

menghadapi perubahan lingkungan bisnis. 

• Mendorong kepemimpinan yang transformasional, inspiratif, dan partisipatif agar 

proses perubahan organisasi dapat diterima dan dijalankan secara efektif oleh 

seluruh karyawan. 
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