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KATA PENGANTAR

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena atas
rahmat dan karunia-Nya buku berjudul "Manajemen Sumber
Daya Manusia Strategis” ini dapat disusun dan diselesaikan
dengan baik. Buku ini hadir sebagai upaya untuk
memberikan pemahaman yang menyeluruh mengenai
pentingnya pengelolaan sumber daya manusia (SDM) secara
strategis dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi di
era persaingan global yang semakin kompetitif.

Manajemen SDM tidak lagi hanya dipandang sebagai
fungsi administratif semata, melainkan sebagai mitra
strategis yang mampu mendorong keunggulan bersaing
melalui pengelolaan talenta, pengembangan kompetensi,
dan penciptaan budaya kerja yang produktif. Oleh karena
itu, buku ini disusun untuk menjembatani teori dan praktik
manajemen SDM dengan pendekatan yang relevan dan
aplikatif, baik untuk kalangan akademisi, praktisi, maupun
mahasiswa.

Dalam buku ini, pembaca akan menemukan
pembahasan mulai dari konsep dasar manajemen SDM
strategis, perencanaan dan analisis pekerjaan, rekrutmen
dan seleksi, pengembangan karyawan, manajemen Kkinerja,
hingga isu-isu kontemporer seperti manajemen talenta dan
keberagaman dalam organisasi. Setiap bab dilengkapi
dengan studi kasus, ilustrasi praktis, dan refleksi kritis agar
dapat memperkaya wawasan serta mendorong pemikiran
strategis dalam pengelolaan SDM.

Ucapan terima kasih penulis sampaikan kepada semua
pihak yang telah memberikan dukungan, baik secara
langsung maupun tidak langsung, dalam penyusunan buku
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ini. Kritik dan saran yang membangun sangat penulis
harapkan demi penyempurnaan edisi selanjutnya.

Akhir kata, semoga buku ini dapat memberikan
kontribusi nyata dalam pengembangan ilmu manajemen
SDM yang relevan dengan dinamika zaman, serta
bermanfaat bagi pembaca dalam berbagai konteks
organisasi.

Malang, Mei 2025

Penulis
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MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA STRATEGIS

BAB 1

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI
DAN SISTEM GIG ECONOMY
TERHADAP EFEKTIVITAS
PENGELOLAAN SUMBER DAYA
MANUSIA

Oleh: Fatmasari Endayani

A. Transformasi Manajemen SDM di Industri
F&B di Tengah Perkembangan Gig Economy

Di era transformasi digital yang pesat, industri food and
beverage (F&B) mengalami pertumbuhan yang signifikan di
Indonesia. Berbagai bisnis di sektor ini berkembang dengan
menawarkan beragam konsep untuk menarik konsumen
(Aryani et al.,, 2022). Seiring pertumbuhan tersebut, pelaku
industri menghadapi tantangan dalam pengelolaan sumber
daya manusia (SDM) akibat munculnya sistem gig economy
yang membawa fleksibilitas sekaligus kompleksitas baru
dalam manajemen (Rahman & Sultan, 2024). Budaya
organisasi memiliki peran penting dalam membentuk
lingkungan kerja.

Budaya yang kuat dapat meningkatkan keterlibatan
dan produktivitas karyawan (Balau & Tumbel, 2021).
Dengan proporsi pekerja gig yang cukup besar, integrasi
budaya organisasi dengan karakteristik gig economy
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menjadi hal yang krusial (Susilowati & Hasim, 2023). Untuk
itu, pengelolaan SDM yang efektif memerlukan adaptasi
budaya organisasi agar mampu mendukung tenaga kerja
hybrid (Rofiq et al., 2023).

Kemajuan teknologi digital telah mempercepat
penerapan sistem gig economy melalui platform seperti
Gojek, Grab, dan berbagai aplikasi berbasis cloud, yang kini
dimanfaatkan oleh 68% bisnis F&B di kota-kota besar
Indonesia untuk mengelola tenaga kerja (Dhisasmito &
Kumar, 2020). Di sisi lain, perubahan preferensi konsumen
yang menginginkan layanan cepat mendorong bisnis untuk
semakin banyak merekrut pekerja gig, terutama pada
periode jam sibuk (Bates et al, 2019). Namun,
ketergantungan yang tinggi terhadap pekerja gig dapat
mengancam konsistensi layanan jika tidak disertai dengan
pengelolaan SDM yang memadai.

Aturan ketenagakerjaan turut membentuk
perkembangan gig economy. Pemerintah Indonesia tengah
mengevaluasi upaya untuk meningkatkan perlindungan
bagi pekerja gig, yang selama ini kurang mendapatkan
jaminan sosial dan kesejahteraan (Haris et al, 2023;
Kementerian Ketenagakerjaan, 2023). Tanpa penerapan
strategi yang efektif, tingkat pergantian pekerja gig dapat
mengganggu kestabilan operasional bisnis. Usaha yang
dapat mengelola sumber daya manusia, baik karyawan tetap
maupun pekerja gig, dengan efektif memiliki peluang lebih
besar untuk menjaga loyalitas pelanggan dan meningkatkan
keuntungan.
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B. Strategi Pengelolaan SDM Berbasis Budaya
Organisasi dan Gig Economy di Era Digital

1. Teori Resource-Based View (RBV)

Teori Resource-Based View (RBV) yang dikemukakan oleh
Barney (1991) menyatakan bahwa keunggulan kompetitif
organisasi bergantung pada sumber daya internal yang
memiliki karakteristik valuable (berharga), rare (langka),
inimitable (sulit ditiru), dan non-substitutable (tidak dapat
digantikan), yang dikenal dengan kerangka kerja VRIN.
Dalam industri yang mengadopsi sistem gig economy,
budaya organisasi dapat berfungsi sebagai sumber daya
strategis yang sulit ditiru oleh pesaing. Organisasi dengan
budaya yang menekankan kolaborasi, komunikasi terbuka,
serta dukungan terhadap pekerja gig mampu meningkatkan
efektivitas pengelolaan SDM sekaligus mempertahankan
tenaga kerja yang lebih loyal dan produktif (Megaster,
2023).

Dalam sistem gig economy, fleksibilitas tenaga kerja
dapat menjadi kekuatan sekaligus tantangan. Teori ini
menekankan bahwa organisasi yang mampu mengelola
sumber daya manusia secara efektif, baik pekerja tetap
maupun gig, akan memiliki keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan (Sihite, 2018). Penerapan strategi pelatihan,
sistem kompensasi hybrid, serta integrasi teknologi digital
dalam pengelolaan tenaga kerja dapat menciptakan
lingkungan kerja yang lebih efisien dan produktif. Dengan
menggabungkan budaya organisasi yang solid dengan
fleksibilitas sistem gig economy, organisasi dapat
mengoptimalkan manajemen SDM untuk meningkatkan
kualitas layanan, mempertahankan pekerja berkinerja
tinggi, dan mengurangi tingkat pergantian tenaga kerja yang
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sering menjadi tantangan. Oleh karena itu, Teori RBV
menjadi landasan yang relevan untuk memahami
bagaimana budaya organisasi dan praktik SDM berbasis gig
economy dapat menjadi sumber daya strategis dalam
meraih keunggulan kompetitif di era digital.

2. Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah kumpulan nilai, norma, dan
praktik yang membentuk identitas serta suasana kerja di
dalam sebuah organisasi. Sebagai pola asumsi dasar yang
dikembangkan oleh kelompok individu untuk beradaptasi
dengan lingkungan internal dan eksternal, budaya
organisasi memainkan peran vital dalam meningkatkan
efektivitas pengelolaan sumber daya manusia (SDM) (Lam
et al, 2021). Budaya organisasi yang kuat dapat
meningkatkan  keterlibatan  karyawan, membangun
loyalitas, serta menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kemajuan dan kesuksesan organisasi (Naveed
etal., 2022).

Dalam konteks digital dan sistem gig economy, budaya
organisasi menghadapi tantangan baru, khususnya dalam
menyatukan karyawan tetap dengan pekerja gig.
Karakteristik fleksibilitas dan pekerjaan jangka pendek
dalam gig economy dapat menyebabkan rendahnya
keterikatan pekerja terhadap organisasi, yang memerlukan
budaya kerja yang lebih mudah beradaptasi. Vitsentzatou
dan Tsoulfas (2022) mengungkapkan bahwa organisasi
yang sukses mengintegrasikan pekerja gig dalam budaya
mereka dapat meningkatkan produktivitas hingga 38% dan
menurunkan niat untuk keluar hingga 45%. Aspek penting
seperti komunikasi yang efektif, sistem pelatihan yang
inklusif, serta model kepemimpinan partisipatif menjadi
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faktor utama untuk memastikan pekerja gig merasa menjadi
bagian dari organisasi. Oleh karena itu, organisasi harus
mengembangkan budaya yang dapat menyatukan karyawan
tetap dan pekerja gig.

Organisasi dengan budaya yang positif dapat
mendorong motivasi kerja dan menciptakan hubungan kerja
yang harmonis. Dalam hal ini, Rokhim dan Praswati (2023)
melakukan  kajian mendalam mengenai dampak
transformasi digital terhadap dinamika organisasi dalam
industri F&B. Dengan demikian, penting bagi organisasi
untuk mengembangkan dan memperkuat budaya yang
sesuai dengan kebutuhan tenaga kerja di era gig economy
sebagai strategi untuk menghadapi persaingan bisnis yang
semakin sengit.

3. Sistem Gig Economy

Sistem gig economy dalam industri food and beverage (F&B)
memungkinkan fleksibilitas tenaga kerja untuk mengatasi
fluktuasi permintaan pelanggan, namun juga menghadirkan
tantangan dalam loyalitas pekerja dan stabilitas operasional.
Model kerja ini membutuhkan pendekatan manajemen SDM
yang adaptif, seperti sistem kompensasi berbasis kinerja,
komunikasi yang terstruktur, dan program pelatihan bagi
pekerja gig agar dapat berintegrasi dengan tenaga kerja
tetap (Brawley & Pury, 2016; Duggan et al, 2020).
Keberhasilan penerapan gig economy bergantung pada
strategi manajemen yang mampu menjaga keseimbangan
antara fleksibilitas dan kesinambungan tenaga Kkerja,
meningkatkan produktivitas, serta mempertahankan
kualitas layanan untuk mendukung daya saing bisnis di era
digital. Transformasi digital yang pesat telah mengubah
praktik pengelolaan SDM tradisional dan mendorong adopsi
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model hybrid staffing yang meningkatkan fleksibilitas
operasional sebesar 45% dan efisiensi biaya hingga 30%,
dengan keberhasilan yang bergantung pada budaya
organisasi dan infrastruktur manajemen yang mendukung
(Kuhn & Meijerink, 2021).

Aspek penting lainnya dalam integrasi sistem gig
economy adalah pengembangan kompetensi dan sistem
manajemen Kkinerja. Program pengembangan kompetensi
yang melibatkan baik karyawan tetap maupun pekerja gig
dapat meningkatkan produktivitas tim dan menurunkan
tingkat turnover intention (Vitsentzatou & Tsoulfas, 2022).
Sistem manajemen Kkinerja yang adaptif, menggabungkan
metrics tradisional dengan indikator berbasis proyek,
terbukti lebih efektif dalam konteks tim hybrid. Model
kompensasi hybrid yang menggabungkan base pay dengan
insentif berbasis kinerja telah meningkatkan kepuasan kerja
hingga 52% lebih tinggi dan mendorong produktivitas yang
lebih besar (Gussek & Wiesche, 2022). Teknologi juga
memainkan peran penting, dengan platform digital
terintegrasi yang mendukung komunikasi, manajemen
kinerja, dan administrasi SDM, meningkatkan efisiensi
operasional hingga 40% dan memperkuat kohesi tim hybrid
(Maspul, 2023).

4. Efektivitas Pengelolaan SDM

Keberhasilan dalam mengelola sumber daya manusia (SDM)
menjadi elemen krusial dalam mendorong peningkatan
kinerja organisasi, terutama di sektor yang mengandalkan
tenaga kerja yang bersifat fleksibel. Keberhasilan ini dapat
dilihat dari indikator seperti tingkat produktivitas,
kepuasan kerja karyawan, dan retensi tenaga kerja (Akbar,
2018). Dalam era gig economy, pengelolaan SDM menjadi
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semakin menantang karena organisasi dituntut untuk
menyatukan pekerja tetap dan pekerja lepas dalam satu
sistem kerja yang selaras. Oleh karena itu, strategi
pengelolaan SDM yang baik harus mencakup proses
rekrutmen yang efektif, pelatihan yang berkesinambungan,
serta sistem kompensasi yang adil guna mendorong
keterlibatan serta kinerja optimal dari seluruh tenaga kerja
(Khoerunnisa & Permatasari, 2023).

Selain itu, keberadaan budaya organisasi yang solid
memiliki peran signifikan dalam mendukung efektivitas
pengelolaan sumber daya ma

nusia. Balau dan Tumbel (2021) menyatakan bahwa
budaya organisasi yang bersifat inklusif dan menekankan
kolaborasi mampu meningkatkan keterlibatan karyawan
hingga 45% dan produktivitas hingga 30% di sektor food
and beverage (F&B). Di sisi lain, penerapan teknologi dalam
pengelolaan SDM juga menjadi elemen pendukung yang
penting. Meijerink (2021) menemukan bahwa penggunaan
platform digital dalam hal komunikasi, penjadwalan kerja,
serta sistem penilaian kinerja dapat mendorong efisiensi
operasional hingga 40%. Oleh karena itu, efektivitas
pengelolaan SDM yang menerapkan model gig economy
dapat diwujudkan melalui sinergi antara strategi SDM yang
menyeluruh, budaya organisasi yang kuat, dan optimalisasi
teknologi.
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