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Keywords bahwa perencanaan sumberdaya manusia memiliki peran penting dalam
Sumberdaya; menciptakan Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai pelaku organisasi yang
Manusia: berkualitas. Keberlanjutan Manajemen SDM dapat dibedakan dalam tiga
Organisasi; pendekatan konseptual yang berbeda yaitu manajemen sumber daya

berkelanjutan, sistem kerja berkelanjutan, dan MSDM berkelanjutan.
Keberlanjutan SDM dapat dilaksanakan langkah-langkah yaitu penentuan jenis
perusahaan, visi, misi, tujuan untuk inovasi kualitas SDM dalam rangka
meningkatkan jumlah penyerapan SDM

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting dalam sebuah
organsasi, mengingat peran sumber daya manusia sebagai pendorong bagi sumber daya
lain agar dapat berfungsi dan berjalan. Peranan sumber daya manusia sangat penting
sehingga menjadi penentu bagi maju mundurnya suatu organisasi, melaui berbagai potensi
seperti ide-ide dan pikiran, keahlian, perasaan, keinginan, status dan latar belakang
pendidikan, usia, jenis kelamin dan lain-lain yang jika dibawa ke dalam organisasi
dapat dimanfaatkan dan dioptimalkan potensinya untuk mencapai tujuan organisasi.

Salah satu aspek pokok dari pekerjaan manajemen yang berkaitan dengan sumberdaya
manusia adalah aspek yang berkaitan dengan kinerja pegawai dan bagian manajemen yang
mengelola ini lebih dikenal dengan sebutan manajemen kinerja. Sumber daya manusia adalah
bagian terpenting dalam organisasi, sebagai pelaksana peran manajemen yaitu pengelolaan,
pengorganisasi, pengarahan dan pengawasan. Sumber daya manusia merupakan asset yang
berharga yang dimiliki organisasi yang perlu dikelola dengan baik. Melihat hal tersebut maka
diperlukan adanya manajemen sumber daya manusia untuk mengatur tugas serta mengatasi
masalah yang terjadi pada sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan sumber
keunggulan kompetitif yang sangat potensial karena memiliki intelektualitas, sifat, keterampilan,
karakter personal dan kognitif. Sumber daya manusia (SDM) sebagai pilar utama dari
keunggulan kompetitif organisasi (Tooranloo et al., 2017), menjadi sangat penting bagi
organisasi dalam mengoptimalkan biaya dan meningkatkan produktivitas dan kualitas (Cho et
al., 2006).
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Manajemen SDM (MSDM) adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah
organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna
mencapai tujuan-tujuan organisasional.Mengelola sumber daya manusia harus direncanakan dan
komprehensif. Sumber data yang tepat digunakan untuk meramalkan pasokan tenaga kerja masa
depan dalam jumlah dan kualitas yang dibutuhkan melalui perencanaan sumber daya manusia
yang strategis dan sistematis. Manajemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai
perencanaan, pengorganisasian, penggerakan dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud
untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan secara terpadu (Husaini,2017). Pendekatan baru
menekankan bahwa kapabilitas SDM merupakan hal yang mendasar bagi peningkatan dan
keberlanjutan organisasi (Aidara et al., 2021).

Kinerja sangat penting bagi sebuah organisasi karena akan menentukan efektifitas dari
organisasi, dan mencerminkan ukuran keberhasilan pada manejer dalam mengelola
organisasi dan sumber daya manusianya. Tujuan-tujuan organisasi akan dapat tercapai
melalui kinerja yang baik dari para pegawainya. Sebaliknya, organisasi akan menghadapi
hambatan dalam mencapai tujuan-tujuannya apabila kinerja para pegawai tidak efektif,
serta tidak dapat memenuhi tuntutan-tuntutan pekerjaan yang diinginkan oleh organisasi.
Produktivitas karyawan mempengaruhi produktivitas perusahaan, maka dari itu perusahaan
wajib mengetahui berbagai unsur yang mempengaruhi kinerja karyawan. Dabic (2011)
Karyawan lebih mungkin untuk berkontribusi pada organisasi ketika manajemen sumber daya
manusia yang baik digunakan.

Keberlanjutan organisasi mengacu pada pemenuhan kebutuhan pemangku kepentingan
secara langsung maupun tidak langsung memperhatikan kebutuhan pemangku kepentingan di
masa depan. Keberlanjutan memainkan peran penting dalam menentukan hubungan sumber daya
manusia secara teoritis dan pragmatis serta mengembangkan perspektif baru melalui aspek
ekologi, ekonomi, dan sosial (Elkington,1997). Manajemen sumber daya berkelanjutan bertujuan
untuk memperjelas hubungan antara organisasi dan lingkungan dan mengusulkan pendekatan
untuk menghadapi kelangkaan sumber daya. Sistem kerja menyoroti aspek sosial dari
keberlanjutan dan bermaksud untuk memperluas persepsi tentang mekanisme yang menghasilkan
implementasi dan peningkatan sumber daya manusia. Akhirnya, keberlanjutan dianggap sebagai
keuntungan bersama bagi para pemangku kepentingan yang mengarah pada keberlanjutan
ekonomi yang berkelanjutan. Enhert et al. (2014) bahwa tidak bijaksana untuk mengabaikan
MSDM sebagai aspek sosial dari keberlanjutan. Keberlanjutan MSDM sangat penting bagi
organisasi karena meningkatnya masalah kesehatan kerja, kekurangan sumber daya manusia, dan
populasi yang menua. Keberlanjutan MSDM berorientasi pada efisiensi, terikat pada konteks,
dan berorientasi pada substansi (Ehnert et al., 2016). Tujuan penelitian adalah untuk
mengemukakan peranan manajemen sumberdaya manusia berlanjut dalam organisasi.

METODE PENELITIAN
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Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis penelitian kepustakaan
(library  research), vyaitu serangkaian penelitian yang berkenaan dengan metode
pengumpulan data pustaka. Menganalisis teori dan keterkaitan antar variabel melalui buku
maupun jurnal secara luring di perpustakaan maupun daring yang diperoleh melalui
Mendeley, Scholar Google maupun media daring lain (Tabel 1).

Tabel 1. Kualifikasi Jurnal Berdasarkan Perspektif SDM

Kualifikasi Deskripsi Penulis
Perspektif Perkembangan sumber daya 1.(Bizzi, 2020) 2. (De Prins et al., 2020) 3.
SDM manusia, permasalahan yang (Faller et al., 2020) 4. (Fareri et al., 2020)
dihadapi dan solusi yang 5. (Morrison et al., 2020) 6. (Urbancova
diterapkan dapat dijadikan dan Vrabcova, 2020) 7. (Yusuf Enoch,

serta potensi pengembangan 2020) 8. (Cassar et al. ,2018) 9. (Fadhil et

sumber daya manusia di masa  al., 2017) 10. (Fajri, 2018) 11. (Nurbiyati,

depan. 2017) 12. (Strietska-ilina et al., 2016) 13.
(Reio et al., 2015) 14. (Jiang et al., 2012)
15. (Chermack et al., 2010) 16. (Garavan,
2007) 17. (Becker dan Huselid, 2006) 18.
(Chermack, 2003) 19. (Church et al., 2002)

Fokus penelitian kepustakaan adalah menemukan berbagai teori, hukum, dalil,
prinsip, atau gagasan yang digunakan untuk menganalisis dan memecahkan pertanyaan
penelitian yang dirumuskan. Adapun sifat dari penelitian ini adalah analisis deskriptif,
yakni penguraian secara teratur data yang telah diperoleh, kemudian diberikan pemahaman
dan penjelasan agar dapat dipahami dengan baik oleh pembaca.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Definisi manajemen sumber daya manusia adalah pengakuan akan pentingnya tenaga kerja
manusia sebagai sumber daya vital yang berkontribusi pada tujuan organisasi (Nurbiyati, 2017).
Identifikasi teknologi saat ini dan yang akan datang dapat dijadikan alat untuk mengidentifikasi
keterampilan di masa depan (Strietska-ilina et al., 2016). Profesional perlu diberikan pelatihan
yang sesuai di bidang teknologi informatika serta kaitannya agar sepenuhnya memahami
implikasi yang terlibat dalam penerapannya dan mengkomunikasikan masa depan kepada orang
lain (Church et al., 2002). Beberapa penelitian menunjukkan tren cara-cara meningkatkan
ketrampilan tenaga kerja seperti dialog sosial yang mampu memediasi hubungan antara iklim
industri yang kooperatif dengan kerugian karyawan secara efisien (De Prins et al., 2020),
keterlibatan karyawan dalam dengan rekan kerja (Bizzi, 2020), mempertahankan karyawan
kunci; meningkatkan motivasi; meningkatkan kinerja; dan memperbaiki iklim organisasi
memiliki manfaat yang signifikan (Urbancova dan Vrabcova, 2020), praktik pembelajaran
berbasis action learning (AL) agar karyawan menyesuaikan diri dalam lingkungan yang cepat
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berubah (Faller et al., 2020), kegiatan program pengembangan sumber daya manusia di suatu
wilayah diformalkan untuk mengurangi ketegangan sosial (Yusuf Enoch, 2020), sistem
pembelajaran dengan menghapal tidak membatasi organisasi untuk beradaptasi (Morrison dan
Kowalski 2020). Jiang et al. (2012) menunjukkan bahwa sistem SDM mempunyai hubungan
sinergis diantara tiga komponen yaitu kebijakan SDM, kegiatan aditif, dan substitusi. Profil
tenaga kerja milenial di era revolusi industri 4,0 yaitu memilih pekerjaan dengan jenjang karir
yang jelas, kenyamanan lingkungan kerja terutama lingkungan kerja non fisik lebih disukai dari
pada pekerjaan dengan gaji yang besar, lebih menyukai pekerjaan yang bebas tanpa aturan yang
ketat dan lebih sedikit tekanan, memilih mengerjakan pekerjaan yang menjadi hobinya yang
dapat menghasilkan uang dan dapat bermanfaat bagi orang lain, lebih suka bekerja dengan
orang—orang yang mempunyai umur yang relatif sama dengan mereka (Fajri, 2018).

Investasi SDM merupakan investasi intelektual yang memiliki arti penting bagi
pembangunan daerah (Fadhil et al., 2017). Strategi pengembangan SDM merupakan rangkaian
kegiatan pembelajaran dan pengembangan yang koheren berkontribusi pada pencapaian tujuan
strategis. Pendekatan sistem terbuka memungkinkan pertimbangan berbagai faktor secara
bersamaan berperan di perusahaan, untuk membantu menciptakan kondisi dimana tujuan
strategis dan kinerja yang dihasilkan dapat direalisasikan (Garavan, 2007). Perencanaan tenaga
kerja berbasis skenario merupakan salah satu alat yang tersedia bagi organisasi untuk digunakan
dalam perencanaan dan pengembangan tenaga kerja (Erdogan et al., 2009). Chermack et al.
(2010) menggunakan dua alat utama yaitu perencanaan skenario dan kecakapan organisasi untuk
meningkatkan efektivitas organisasi dengan fokus pada bagaimana tim dapat digunakan sebagai
mode utama untuk mencapai tujuan. Metode lain yaitu penggunaan alat statistik diperlukan
untuk analisis yang rinci (Reio et al., 2015). Selain itu, penelitian SDM juga perlu memasukkan
logika penelitian akademis ke dalam pengambilan keputusan (Becker dan Huselid, 2006).
Keahlian pengambilan keputusan dipandang sebagai inti untuk pengembangan dan optimalisasi
keahlian manusia dalam organisasi (Chermack, 2003).

Beberapa penelitian terdahulu mengemukakan keberlanjutan MSDM dapat dibedakan
dalam tiga pendekatan konseptual yang berbeda yaitu manajemen sumber daya berkelanjutan,
sistem kerja berkelanjutan, dan MSDM berkelanjutan. Keberlanjutan SDM adalah seperangkat
keterampilan, motivasi, nilai, dan kepercayaan yang diciptakan untuk menghindari dampak
lingkungan yang merugikan dengan mengadopsi keadilan, pembangunan, dan kesejahteraan
(Cohen et al., 2012).keberlanjutan SDM,diurakan sebagai berikut:

a. Manajemen sumber daya berkelanjutan
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai masalah
pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk dapat
menunjang aktifitas organisasi atau perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan.
Agar bisnis tetap berjalan lancar, sumber daya manusia perusahaan adalah salah satu aset
yang paling berharga.
Sumber daya manusia dapat diandalkan dan kompeten sangat penting untuk kelancaran
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operasional perusahaan, dan setiap perusahaan berusaha menemukan orang terbaik untuk
mengisi peran agar perusahaan dapat mencapai visi, misi, dan tujuannya secara efektif, maka
pengelolaan sumber daya. Keberlanjutan Sumber Daya Manusia (SDM) dapat dilaksanakan
langkah-langkah yaitu penentuan jenis perusahaan, visi, misi, tujuan untuk inovasi kualitas
SDM dalam rangka meningkatkan jumlah penyerapan SDM melalui dimensi., Pemetaan akan
kebutuhan SDM, Kemampuan soft skill, Mapping talent management serta engagement
dengan melalui proses penerimaan SDM yang objektif dan transparan.

b. Sistem kerja berkelanjutan

SDM dan strategi SDM telah diidentifikasi sebagai faktor penting untuk kesuksesan
organisasi (Al-Qudah et al., 2020). Keberlanjutan SDM mengacu pada serangkaian kegiatan
yang harus dilakukan organisasi untuk memiliki akses berkelanjutan terhadap tenaga kerja
terlatih, di mana tujuannya adalah kewajiban dan tanggung jawab etis mereka kepada
karyawan atau masyarakat (Bombiak et al., 2015). Strategi berkelanjutan menekankan pada
peran SDM yang menentukan, di mana terdapat perbedaan antara HRM strategis dan
keberlanjutan SDM. MSDM strategis terutama berfokus pada hasil keuangan dan tenaga kerja
organisasi, menerapkan praktik-praktik MSDM, dan memantau sumber daya manusia
(Nikandrou and Papalexandris, 2007). Kramar (2014) menyatakan bahwa para manajer harus
berpikir strategis untuk menciptakan lingkungan kerja yang inovatif dengan partisipasi sosial.
Mereka juga harus meningkatkan daya tanggap dan tanggung jawab terhadap perlindungan
lingkungan serta meningkatkan alokasi dan pemanfaatan sumber daya untuk meningkatkan
pencapaian organisasi dalam lingkungan yang kompetitif. Tujuan akhir dari keberlanjutan
adalah memotivasi organisasi untuk mencapai kinerja ekonomi, sosial, dan lingkungan.

c. MSDM berkelanjutan

Keberlanjutan merupakan konsep baru yang menarik minat bisnis karena mencakup
output penting yang terkait dengan pertumbuhan dan perkembangan perusahaan (Ananzeh et
al., 2022c., Forcadell et al., 2020). Keberlanjutan merupakan payung yang mencakup
beberapa aspek yang berkaitan dengan kualitas, lingkungan yang sesuai, kepuasan pelanggan,
Kreativitas dan inovasi, pertumbuhan, ekspansi, dan pemanfaatan sumber daya yang optimal
(Malik et al., 2021). Mencapai keberlanjutan adalah proses yang berkelanjutan, dan langkah-
langkah yang diperlukan berbeda-beda antara satu perusahaan dengan perusahaan lainnya.
Selain itu, langkah-langkah yang diperlukan untuk mencapai keberlanjutan bersifat
terintegrasi, komprehensif, dan kompleks karena mencakup sumber daya keuangan, manusia,
dan masyarakat perusahaan (Ananzeh, 2022., Khan et al., 2020).

Keberlanjutan dapat didefinisikan sebagai pendekatan manajemen bisnis yang
menghasilkan manfaat ekonomi, lingkungan, dan sosial yang positif dengan mengadopsi
inisiatif yang mempertimbangkan tiga komponen, yaitu masyarakat, lingkungan, dan ekonomi
(Al-Hazaima et al., 2022., Hang dan Huy, 2021) yang akan memitigasi dampak negatif yang
ditimbulkan dari operasi perusahaan. Beberapa penelitian MSDM menunjukkan adanya
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hubungan yang signifikan dan positif antara praktik MSDM dan kinerja perusahaan
(Mohiuddin et al., 2022., Nathaniel et al., 2021). Para akademisi baru-baru ini berfokus pada
topik-topik seperti sumber daya manusia yang berkelanjutan (Mohiuddin et al., 2022),
pengembangan sumber daya manusia (Stahl et al., 2020), dan dampak praktik sumber daya
manusia terhadap kinerja (Da Silva et al., 2020).

Keberlanjutan merupakan prinsip penting bagi HRM dan berkontribusi pada pencapaian
tujuan dan kinerja organisasi, yang mengurangi dampak buruk terhadap para pemangku
kepentingan dan memaksimalkan hasil organisasi (Sotome dan Takahashi, 2014). Hal ini juga
berkaitan dengan melestarikan dan meningkatkan kesejahteraan generasi sekarang dan masa
depan, memastikan kelangsungan nilai-nilai budaya, dan menciptakan lingkungan hidup yang
seimbang untuk meningkatkan kualitas hidup (Pop et al., 2019). Praktik-praktik MSDM yang
berkelanjutan memungkinkan tercapainya tujuan finansial, sosial, dan lingkungan dari
pemangku kepentingan internal dan eksternal organisasi.

MSDM berkelanjutan berkontribusi dalam mengembangkan budaya organisasi yang
berpengaruh, keamanan kerja, promosi kesehatan, fleksibilitas, kepemimpinan partisipatif,
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan, ekonomi bernilai tambah, tanggung jawab diri,
dan keseimbangan kehidupan kerja (Ehnert, 2009). Pendekatan ini mengkonseptualisasikan
keberlanjutan sebagai keuntungan bersama bagi semua pemangku kepentingan., selain itu,
MSDM yang berkelanjutan ditafsirkan sebagai tugas lintas fungsi. Mengingat bahwa motivasi
orang harus dianggap sebagai inti dari tempat kerja dalam organisasi, konsep ini mengacu
pada transisi fokus dari kontrol manusia ke manajemen sumber daya (Gollan et al., 2014).

Strategi SDM harus memenuhi kepentingan karyawan dan kebutuhan pemangku
kepentingan. Selain itu, penelitian sebelumnya tentang keberlanjutan SDM juga menyoroti
aspek manusia dan sosial yang sama-sama penting untuk keberlanjutan organisasi. Studi-studi
ini menekankan dua pendekatan yang terpisah dan saling melengkapi terhadap sumber daya
manusia: keberlanjutan organisasi dan praktik-praktik MSDM yang berkelanjutan
(Guerci,2019), yang pertama berfokus pada peran SDM dalam mendukung kegiatan
berkelanjutan (Cleveland, 2015), sementara yang kedua menyoroti adopsi langkah-langkah
yang mempengaruhi individu dan kelompok untuk mengembangkan perspektif dan perilaku
yang konsisten dengan pendekatan berkelanjutan (Parkes et al., 2012).

Mohiuddin et al. (2022), menyelidiki hubungan antara MSDM dan keberlanjutan. Para
peneliti menyimpulkan bahwa praktik sumber daya manusia, faktor sosial dan psikologis,
pencitraan perusahaan, faktor ekonomi, dan politik di tempat kerja dapat digunakan untuk
mempromosikan MSDM yang berkelanjutan. Sumber daya manusia yang berkelanjutan dapat
memberikan dampak positif terhadap kesejahteraan fisik, ekonomi, dan sosial karyawan, yang
berdampak pada keberlanjutan perusahaan secara keseluruhan. Mamin Ullah (2017) meneliti
konsep, signifikansi, praktik, dan implikasi MSDM hijau terkait rekrutmen, pelatihan dan
pengembangan, penilaian kinerja, dan manajemen penghargaan. Studi ini menemukan bahwa
MSDM hijau meningkatkan efisiensi, pemanfaatan sumber daya secara ekonomis dan sikap
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yang berhubungan dengan pekerjaan, sehingga membantu organisasi mempertahankan tempat
kerja yang hemat sumber daya dan bertanggung jawab secara sosial. Selain itu, Buller dan
McEvoy (2016) menyelidiki implementasi strategi berkelanjutan melalui praktik-praktik
HRM dan mengeksplorasi dampak praktik-praktik HRM seperti rekrutmen/seleksi, pelatihan
dan pengembangan, penilaian kinerja, dan kompensasi.

KESIMPULAN

Pengelolaan sumber daya manusia harus menjadi program unggulan dalam meningkatkan
pertumbuhan, nilai tambah dan keberlanjutan organisasi. Keberlanjutan sumber daya manusia
dapat dilaksanakan dengan tahapan, yaitu penentuan jenis perusahaan, visi, misi, tujuan untuk
inovasi kualitas SDM dalam rangka meningkatkan jumlah penyerapan SDM melalui pemetaan
akan kebutuhan SDM, kemampuan soft skill, mapping talent management serta engagement
dengan melalui proses penerimaan SDM yang objektif dan transparan.
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