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PENDAHULUAN 

Strategi inovasi dalam manajemen sumber daya manusia sangat penting untuk meningkatkan 

kinerja organisasi karena pendekatan ini memungkinkan perusahaan untuk menyesuaikan diri dengan 

perubahan cepat di lingkungan bisnis. Dengan menerapkan metode inovatif dalam pengelolaan SDM, 

organisasi dapat mengoptimalkan proses rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karyawan, 

sehingga menghasilkan tenaga kerja yang lebih produktif dan berdaya saing tinggi. Inovasi dalam 

manajemen SDM juga membantu dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif dan 

responsif terhadap tantangan, yang pada akhirnya berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi 

secara efektif dan efisien (Alainati et al., 2023). 

Research gap dalam konteks strategi inovasi dalam manajemen sumber daya manusia untuk 

meningkatkan kinerja organisasi merujuk pada kekurangan pengetahuan atau penelitian yang ada 
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ABSTRAK  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis strategi inovasi manajemen sumber 

daya manusia (SDM) yang dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Inovasi dalam 

manajemen sumber daya manusia mencakup berbagai aspek seperti rekrutmen dan seleksi, 

pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, dan sistem penghargaan. Studi ini menggunakan 

pendekatan studi kasus dengan perusahaan teknologi terkemuka di Indonesia untuk 

mengidentifikasi beberapa praktik inovatif yang berkontribusi signifikan terhadap peningkatan 

kinerja bisnis. Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam dengan manajer sumber daya 

manusia dan karyawan, serta analisis dokumen internal. Penelitian menunjukkan bahwa 

penggunaan teknologi digital dalam rekrutmen dan seleksi, program pengembangan berbasis e-

learning, sistem manajemen kinerja adaptif, dan kompensasi berbasis kinerja efektif dalam 

meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan. Ringkasnya, strategi inovasi dalam manajemen 

sumber daya manusia merupakan elemen kunci yang dapat mendukung organisasi untuk 

meningkatkan kinerjanya di dunia yang semakin kompetitif. 

 

Kata kunci: Inovasi, Manajemen Sumber Daya Manusia, Kinerja Organisasi, Teknologi Digital, 

Pengembangan Keterampilan, Manajemen Kinerja 

ABSTRACT  
This research aims to explore and analyze innovation strategies in human resource management 

(HR) that can be used to improve organizational performance. Innovation in HR management 

covers various aspects, including recruitment and selection, training and development, performance 

management, and reward systems. By using a case study approach on leading technology 

companies in Indonesia, this research identifies several innovative practices that contribute 

significantly to improving organizational performance. Data was collected through in-depth 

interviews with HR managers and employees, as well as analysis of internal company documents. 

The research results show that the application of digital technology in recruitment and selection, e-

learning based skills development programs, adaptive performance management systems, as well as 

rewards based on real performance, effectively increase employee motivation and productivity. In 

conclusion, innovation strategies in HR management are a key factor that can support increased 

organizational performance in an era of increasingly tight global competition. 

 

Keywords: Innovation, Human Resource Management, Organizational Performance, Digital 

Technology, Skills Development, Performance Management 
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mengenai bagaimana strategi inovatif secara spesifik mempengaruhi berbagai aspek kinerja organisasi 

(Maheswari et al., 2023). Meskipun banyak studi yang membahas pentingnya inovasi dan manajemen 

SDM secara terpisah, belum banyak penelitian yang secara mendalam mengeksplorasi hubungan 

langsung antara implementasi strategi inovasi di SDM dengan peningkatan kinerja organisasi dalam 

konteks yang beragam, seperti industri atau ukuran perusahaan yang berbeda. Penelitian lebih lanjut 

diperlukan untuk mengidentifikasi faktor-faktor spesifik yang berkontribusi pada keberhasilan strategi 

inovasi dalam manajemen SDM dan untuk memahami bagaimana strategi tersebut dapat disesuaikan 

untuk mencapai hasil yang optimal di berbagai jenis organisasi (Kraus et al., 2023). 

Dalam konteks globalisasi dan digitalisasi yang pesat, manajemen harus beradaptasi untuk 

menjaga daya saing organisasi. Pengelolaan dan pengembangan talenta yang efektif dalam 

manajemen SDM sangat krusial karena SDM adalah faktor utama dalam menentukan keberhasilan 

organisasi (Asmini et al., 2023). Kualitas SDM berpengaruh langsung terhadap kinerja organisasi, 

sehingga strategi manajemen yang baik akan membantu organisasi mencapai tujuan dengan lebih 

efisien dan efektif (Wijaya et al., 2023). Kinerja atau perilaku seseorang dalam organisasi dipengaruhi 

oleh berbagai faktor, baik dari lingkungan individu maupun organisasi. Faktor individu mencakup 

aspek seperti kemampuan, kebutuhan, keyakinan, dan pengalaman pribadi, sedangkan faktor 

organisasi meliputi tugas, wewenang, tanggung jawab, sistem pengendalian, dan kepemimpinan yang 

ada. Perusahaan rintisan, dengan kemampuannya memanfaatkan teknologi modern, sering kali lebih 

gesit dalam berinovasi dan menawarkan solusi yang menantang model bisnis tradisional. Sebaliknya, 

perusahaan mapan mungkin mengalami kesulitan dalam beradaptasi dengan perubahan teknologi, 

yang dapat membatasi kemampuannya untuk berinovasi.  

Keberadaan karyawan dalam suatu organisasi memiliki peran yang sangat penting dalam 

mencapai keberhasilan tujuan organisasi. Karyawan adalah sumber daya utama yang menjalankan 

berbagai fungsi dan tugas yang mendukung operasional sehari-hari dan strategi jangka panjang 

organisasi. Kinerja mereka berpengaruh langsung pada efisiensi, produktivitas, dan kualitas output 

organisasi. Dengan keterampilan, pengetahuan, dan dedikasi yang tepat, karyawan dapat berkontribusi 

secara signifikan terhadap pencapaian target dan tujuan yang telah ditetapkan. Selain itu, lingkungan 

kerja yang mendukung dan manajemen SDM yang efektif dapat memaksimalkan potensi karyawan, 

meningkatkan motivasi, dan meminimalkan hambatan, sehingga memastikan bahwa setiap individu 

dapat memberikan kontribusi terbaik mereka untuk kesuksesan organisasi secara keseluruhan (Demir 

et al., 2023). 

Untuk mencapai keunggulan kompetitif, setiap organisasi harus memiliki karyawan yang 

sesuai dengan kebutuhan dan tujuan strategisnya. Kesadaran yang tinggi tentang pentingnya 

manajemen talenta mendorong organisasi untuk aktif dalam mencari dan merekrut karyawan 

berbakat, baik dari dalam maupun luar organisasi. Jika sebuah organisasi menghadapi keterbatasan 

dalam hal talenta, hal ini dapat menjadi hambatan signifikan terhadap kemajuan dan perkembangan di 

masa depan. Proses perekrutan dan seleksi karyawan yang berbakat menjadi sangat krusial. 

Organisasi yang mampu menarik dan mempertahankan karyawan berkualitas akan memiliki 

keuntungan strategis yang dapat meningkatkan inovasi, efisiensi, dan daya saing di pasar (Pratama et 

al., 2023). 

Ketersediaan karyawan yang memadai sangat penting untuk meningkatkan kinerja organisasi 

karena mereka adalah faktor utama dalam menjalankan berbagai tugas dan proses operasional. 

Karyawan yang cukup jumlahnya dan memiliki keterampilan yang tepat memungkinkan organisasi 

untuk mencapai efisiensi yang lebih baik, memenuhi target dengan lebih konsisten, dan beradaptasi 

dengan perubahan pasar atau tantangan yang muncul. Tanpa karyawan yang memadai, organisasi 

dapat menghadapi kendala dalam pencapaian tujuan, produktivitas yang menurun, dan kemungkinan 

ketidakpuasan pelanggan atau klien (Purwanto et al., 2023). Program manajemen talenta dapat 

membantu perusahaan meraih keuntungan berkelanjutan karena memungkinkan karyawan untuk 

mengoptimalkan kinerja mereka melalui berbagai proses manajemen kinerja. Dengan adanya sistem 

yang mendukung dan program yang fokus pada pengembangan serta motivasi, karyawan 

mendapatkan kebebasan dan dukungan untuk mencapai potensi penuh mereka. Hal ini pada gilirannya 

meningkatkan produktivitas dan efektivitas keseluruhan, mendukung pencapaian tujuan organisasi 

secara lebih konsisten. 
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METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini adalah tinjauan pustaka yang bertujuan untuk menganalisis penelitian-

penelitian sebelumnya dalam rangka menjawab hipotesis peneliti. Proses ini melibatkan pengumpulan 

dan penelaahan berbagai jurnal nasional yang relevan, yang kemudian dianalisis untuk menyimpulkan 

hasil-hasil penelitian yang ada. Setelah itu, hasil penelitian yang diperoleh akan disajikan dan 

ditanggapi secara deskriptif, dengan dukungan teori yang relevan untuk memberikan konteks dan 

pemahaman yang lebih mendalam. Pendekatan ini membantu dalam mengidentifikasi pola, tren, dan 

gap dalam literatur yang ada, serta memberikan wawasan yang berguna untuk penelitian lebih lanjut 

(Sekaran & Bougie, 2016). 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan tinjauan pustaka yang bertujuan untuk 

mengeksplorasi dan menganalisis berbagai studi terdahulu mengenai strategi inovasi dalam 

manajemen sumber daya manusia dan dampaknya terhadap peningkatan kinerja organisasi. Proses 

penelitian dimulai dengan identifikasi dan pengumpulan sumber-sumber literatur yang relevan, seperti 

jurnal akademik, artikel, dan laporan penelitian yang membahas topik terkait. Data yang diperoleh 

dari sumber-sumber ini kemudian dianalisis untuk menemukan pola-pola utama, kesamaan, serta 

perbedaan dalam temuan sebelumnya. Selanjutnya, hasil analisis disajikan secara deskriptif, dengan 

memberikan penekanan pada bagaimana strategi inovasi di SDM dapat berkontribusi terhadap 

peningkatan kinerja organisasi. Penelitian ini juga mempertimbangkan teori-teori yang mendukung 

dan memberikan perspektif tambahan berdasarkan literatur yang ada, untuk memberikan gambaran 

yang lebih komprehensif mengenai topik tersebut (Bougie & Sekaran, 2019). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Manajemen Sumber Daya manusia 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) mencakup strategi dan tujuan untuk mengelola 

kebijakan terkait karyawan yang memengaruhi perilaku mereka secara positif atau negative. Teori 

SDM, seperti teori siklus hidup organisasi, menggambarkan bagaimana organisasi melalui fase-fase 

seperti kelahiran, pertumbuhan, kedewasaan, dan akhirnya kemunduran. Dengan memahami teori ini 

dan menerapkannya, pemilik usaha kecil dapat mengurangi pergantian karyawan, serta meningkatkan 

produktivitas dan kreativitas, sehingga mendukung perkembangan organisasi yang lebih baik 

(Agustian et al., 2023). 

 

Konsep Manajemen Organisasi 

Kinerja seseorang dalam suatu organisasi dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk budaya, 

struktur, dan tipe individu yang terlibat. Untuk mencapai tujuan organisasi, penting untuk 

menciptakan iklim kerja di mana setiap individu dan kelompok memiliki tanggung jawab untuk 

memberikan kontribusi dan terus meningkatkan keahlian serta pengetahuan mereka. Untuk 

memaksimalkan kinerja pegawai, diperlukan upaya strategis yang terencana dan berkelanjutan. 

Pendekatan manajemen kinerja memungkinkan pengelolaan kinerja dilakukan secara lebih efektif, 

membantu organisasi dalam mengoptimalkan potensi karyawan dan mencapai hasil yang diinginkan 

(Geethanjali et al., 2024). 

 

Inovasi 

Inovasi adalah kemampuan kunci yang memberikan keunggulan kompetitif di berbagai 

industri, termasuk bidang kesehatan, dengan cara mendefinisikan ulang cara kerja dan layanan yang 

ada. Inovasi dapat dipahami sebagai proses komersialisasi yang mengubah ide-ide kreatif menjadi 

produk, metode produksi, distribusi, atau layanan baru yang lebih baik dan lebih efisien. Proses ini 

tidak hanya melibatkan penciptaan produk atau layanan baru, tetapi juga pengembangan metode 

pemasaran yang inovatif dan penyempurnaan struktur organisasi yang lebih adaptif. Dalam konteks 

aplikasi internal, inovasi dapat mencakup penerapan sistem atau proses baru yang meningkatkan 

efisiensi operasional dan produktivitas (Teresa & Fantinelli, 2024). Di sisi eksternal, inovasi sering 

kali terkait dengan bagaimana perusahaan memperkenalkan produk baru ke pasar atau memperbaiki 

hubungan dengan pelanggan dan mitra bisnis. Dengan demikian, inovasi mencakup berbagai aspek 

yang mengarah pada penciptaan nilai tambah yang signifikan dan berkelanjutan, memperkuat daya 

saing perusahaan dan menjadikannya lebih unggul dibandingkan pesaing di pasar. 
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Strategi Inovasi Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia 

Strategi inovasi dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) berfokus pada penerapan 

pendekatan-pendekatan baru untuk mengelola, mengembangkan, dan memanfaatkan talenta di dalam 

organisasi. Strategi ini mencakup berbagai aspek, mulai dari penerapan teknologi terbaru dalam 

proses rekrutmen dan seleksi, hingga pengembangan program pelatihan yang inovatif yang dirancang 

untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan. Strategi inovasi ini juga melibatkan 

perancangan sistem evaluasi kinerja yang lebih adaptif dan berbasis data, yang memungkinkan 

manajer untuk memberikan umpan balik yang lebih akurat dan konstruktif (Bankar & Shukla, 2023).  

Pendekatan ini sering kali mencakup penggunaan alat analitik untuk memantau dan mengukur 

kinerja karyawan secara real-time, serta penerapan metodologi berbasis hasil untuk menyesuaikan 

pengembangan karir dengan tujuan strategis perusahaan. Selain itu, strategi ini juga menekankan 

pentingnya menciptakan budaya organisasi yang mendukung kreativitas dan kolaborasi, di mana 

karyawan merasa termotivasi untuk berinovasi dan berkontribusi pada proses perbaikan terus-

menerus. Dengan mengintegrasikan teknologi, data, dan budaya kerja yang inovatif, strategi ini 

bertujuan untuk meningkatkan efisiensi operasional, mendorong pertumbuhan individu, dan mencapai 

tujuan organisasi dengan lebih efektif (Sutrisno, 2023). 

Strategi inovasi dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah pendekatan yang 

semakin penting untuk mencapai keunggulan kompetitif di dunia bisnis yang terus berubah. Meskipun 

banyak organisasi mengikuti strategi bisnis yang sudah terbukti sukses, perubahan cepat dalam 

teknologi, pasar, dan regulasi memerlukan adaptasi strategi yang terus-menerus. Untuk memperoleh 

keunggulan kompetitif, perusahaan harus memilih aktivitas yang berbeda, menawarkan nilai tambah 

unik, dan menciptakan identitas perusahaan yang membedakannya dari pesaing. Diferensiasi, sebagai 

salah satu strategi utama, berfokus pada menciptakan produk atau layanan yang unik sehingga 

pelanggan bersedia membayar lebih.  

Diferensiasi yang efektif memerlukan kolaborasi antara berbagai departemen seperti strategi, 

logistik, manufaktur, dan pemasaran untuk membangun keunikan di pasar. Di sisi lain, Schumpeter 

menekankan bahwa inovasi, baik dalam bentuk produk, jasa, atau proses baru, dapat memberikan 

keunggulan kompetitif. Inovasi memerlukan dukungan dan kontribusi dari seluruh pemangku 

kepentingan dan harus dikelola secara partisipatif untuk mencapai hasil yang optimal. Dengan 

membangun sistem manajemen SDM yang strategis, perusahaan dapat memaksimalkan potensi 

karyawan dan mendukung tujuan jangka panjang seperti meningkatkan pangsa pasar dan 

profitabilitas. Manajemen SDM yang efektif menyelaraskan tujuan perusahaan dengan strategi SDM, 

memastikan bahwa karyawan memiliki sikap, keterampilan, dan motivasi yang tepat untuk 

mendukung kesuksesan organisasi. Kinerja organisasi, yang diukur dari produktivitas dan kontribusi 

pengetahuan karyawan, merupakan refleksi dari keberhasilan strategi ini (Abdelwahed et al., 2024). 

Strategi inovasi dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) menekankan pentingnya 

mengelola dan memotivasi karyawan yang berprestasi tinggi. Karyawan yang bermotivasi berprestasi 

memiliki semangat kompetitif yang kuat, rasa tanggung jawab tinggi terhadap kesuksesan pribadi, dan 

preferensi untuk menetapkan tujuan yang menantang namun realistis. Mereka cenderung menyukai 

pekerjaan yang kompleks dan tidak rutin, merasa bangga dengan pencapaian mereka, dan terus-

menerus mencari cara untuk meningkatkan kinerja mereka. Dalam konteks ini, budaya perusahaan 

memainkan peran krusial dalam menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan berbagi 

pengetahuan. Budaya yang baik menciptakan suasana yang memfasilitasi pertukaran ide dan 

pengalaman, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja kognitif karyawan (Bahiroh & Imron, 

2024).  

Berbagi pengetahuan merupakan bagian integral dari proses inovasi, di mana budaya 

organisasi yang terdiri dari nilai, norma, dan praktik, mempengaruhi komunikasi dan penciptaan 

pengetahuan (Alqarni et al., 2023). Nilai-nilai ini, meskipun seringkali tidak terlihat secara langsung, 

mempengaruhi perilaku individu dan kemampuan mereka dalam menciptakan pengetahuan yang 

bermanfaat. Interaksi antara norma dan nilai dalam budaya organisasi diharapkan dapat mendukung 

perilaku yang diperlukan untuk menciptakan dan mempertahankan inovasi serta transfer pengetahuan. 

Untuk memastikan keberlanjutan, perusahaan harus fokus pada pertumbuhan karyawan melalui 

pembelajaran dan pengembangan keterampilan yang berkelanjutan. Pemberdayaan pegawai dengan 

mengidentifikasi dan mengembangkan bakat serta keterampilan mereka sesuai dengan strategi 
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perusahaan akan menciptakan organisasi yang dinamis, efisien, dan responsif terhadap kebutuhan 

pemangku kepentingan. Dengan memperhatikan budaya perusahaan yang berbasis pada inovasi, 

karyawan dapat bekerja sama lebih efektif dan berkontribusi pada pencapaian tujuan perusahaan 

secara keseluruhan (Gadzali et al., 2023). 

 

Peran Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Meningkatkan Kinerja Organisasi 

Peran manajemen sumber daya manusia (SDM) dalam meningkatkan kinerja organisasi 

sangat penting dan multifaset, melibatkan berbagai strategi dan praktik untuk mengoptimalkan potensi 

karyawan. Pertama-tama, manajemen SDM bertanggung jawab untuk merekrut dan menyeleksi 

individu yang tepat dengan keterampilan dan potensi yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

Proses ini mencakup penyusunan deskripsi pekerjaan yang jelas, penerapan metode seleksi yang 

efektif, dan pengembangan strategi perekrutan yang dapat menarik talenta terbaik. Selain itu, 

manajemen SDM memainkan peran kunci dalam pengembangan dan pelatihan karyawan, memastikan 

bahwa mereka memiliki keterampilan yang diperlukan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan yang terus 

berkembang (Sulaeman & Nurcholidah, 2023).  

Program pelatihan yang dirancang dengan baik tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis 

tetapi juga keterampilan manajerial dan kepemimpinan, yang esensial untuk mendukung pertumbuhan 

organisasi (Susantinah & Krishernawan, 2023). Manajemen SDM juga berperan dalam menciptakan 

dan memelihara budaya perusahaan yang positif, yang mempengaruhi motivasi dan keterlibatan 

karyawan. Budaya yang inklusif dan mendukung dapat meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi 

tingkat perputaran karyawan, dan mendorong kolaborasi yang lebih baik. Pengelolaan kinerja yang 

efektif menjadi bagian integral dari peran SDM, melalui penetapan tujuan yang jelas, pemantauan 

kinerja secara berkala, dan pemberian umpan balik konstruktif. Dengan sistem evaluasi yang 

transparan dan adil, karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk mencapai hasil yang lebih baik.  

Manajemen SDM juga berfungsi sebagai penghubung antara karyawan dan manajemen 

senior, menyampaikan kebutuhan serta kekhawatiran karyawan dan membantu dalam perencanaan 

strategis. Melalui keterlibatan dalam perencanaan strategis, SDM dapat memastikan bahwa kebijakan 

dan praktiknya selaras dengan tujuan jangka panjang perusahaan (Demir et al., 2023). Dengan 

demikian, manajemen SDM tidak hanya berfokus pada aspek operasional sehari-hari tetapi juga 

berperan sebagai mitra strategis yang membantu organisasi dalam meraih kinerja unggul dan 

keunggulan kompetitif di pasar. Manajemen sumber daya manusia yang strategis berfokus pada 

peningkatan produktivitas melalui pendekatan holistik yang menyelaraskan kebijakan dan praktik 

SDM dengan strategi bisnis perusahaan. Implementasi dari manajemen SDM strategis mencakup 

penggunaan pendekatan yang terintegrasi secara vertikal dengan strategi bisnis, sehingga tujuan dan 

sasaran SDM sejalan dengan masalah umum organisasi seperti efektivitas organisasi serta aspek-

aspek mendasar seperti kompensasi, pembelajaran dan pengembangan, sumber daya, serta hubungan 

karyawan.  

Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis (SHRM) menyoroti pentingnya penyelarasan 

tenaga kerja untuk meningkatkan keunggulan kompetitif, dengan menekankan bahwa praktik SDM 

yang baik dapat meningkatkan berbagai aspek kinerja organisasi, termasuk efisiensi, keandalan, dan 

kinerja keuangan. SHRM mengajarkan bahwa organisasi yang berhasil mengelola sumber daya 

manusianya dengan cara yang efektif akan lebih mampu mencapai kesuksesan, karena praktik dan 

kebijakan SDM yang baik memastikan bahwa karyawan memiliki sikap, keterampilan, dan motivasi 

yang tepat untuk mendukung tujuan organisasi (Agustian et al., 2023).  

Tantangan utama terletak pada pengukuran dampak fungsi SDM terhadap kinerja dan 

kesuksesan organisasi, karena sering kali sulit untuk mengkuantifikasi kontribusi SDM secara 

langsung. Departemen SDM memiliki peran krusial dalam mencapai tujuan dan strategi perusahaan, 

terutama dalam hal budaya perusahaan. Ini mencakup penyediaan dan retensi karyawan berbakat, 

meningkatkan kinerja karyawan, serta memotivasi dan membimbing mereka. Dengan menyelaraskan 

strategi SDM dengan strategi perusahaan secara keseluruhan, departemen SDM dapat memberikan 

kontribusi signifikan terhadap realisasi strategi perusahaan dan, pada akhirnya, mencapai tujuan 

organisasi secara keseluruhan. 
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Dalam menerapkan strategi, penting untuk mengidentifikasi dan menetapkan tujuan strategis 

yang dapat dicapai untuk memastikan bahwa rencana yang dibuat dapat diimplementasikan secara 

efektif. Motivasi berprestasi, yaitu keinginan pegawai untuk melakukan yang terbaik, sukses, dan 

merasa kompeten, berperan penting dalam mencapai tujuan tersebut. Motivasi ini tidak hanya 

mendorong karyawan untuk memberikan usaha maksimal tetapi juga berfungsi sebagai faktor yang 

menjaga kelangsungan dan efektivitas mereka dalam bekerja. Motivasi berprestasi dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, terutama ketika karyawan yang kurang berprestasi merasa tidak puas 

dengan hasil kerja mereka, karena dorongan ini mendorong mereka untuk memperbaiki kinerja dan 

berusaha keras mencapai keberhasilan yang lebih besar (Teresa & Fantinelli, 2024). 

Motivasi berprestasi biasanya didasarkan pada kecenderungan seseorang untuk mengejar 

kesuksesan dan menghindari kegagalan. Individu yang termotivasi oleh pencapaian cenderung lebih 

fokus pada kesuksesan pribadi dan memiliki semangat yang kuat untuk mencapai tujuan. Mereka 

lebih berorientasi pada pencapaian hasil yang diinginkan dan beradaptasi dengan berbagai situasi 

untuk mencapai kesuksesan. Motivasi berprestasi tidak hanya memperkuat tekad individu untuk 

mencapai tujuan tetapi juga berkontribusi pada peningkatan kinerja dan keberhasilan organisasi secara 

keseluruhan (Pratama et al., 2023). 

Ada tiga aspek utama dalam motivasi individu di tempat kerja: kekuasaan, kepemilikan, dan 

motivasi berprestasi. Motif kekuasaan dapat diekspresikan dalam bentuk positif, seperti keinginan 

untuk mempengaruhi dan memimpin secara konstruktif, atau negatif, seperti kecenderungan untuk 

mengontrol dan mendominasi secara tidak sehat. Motivasi afiliasi mencakup dua bentuk, yaitu 

jaminan afiliasi dan keuntungan afiliasi. Jaminan afiliasi berhubungan dengan kebutuhan individu 

untuk diterima dan diterima dalam kelompok, sementara keuntungan afiliasi berkaitan dengan 

manfaat yang diperoleh dari hubungan interpersonal. Individu dengan tingkat motivasi keamanan 

yang tinggi cenderung sensitif terhadap pandangan dan perasaan orang lain terhadap diri mereka dan 

pekerjaan mereka. Motivasi berprestasi memotivasi individu untuk melakukan tugas dengan hati-hati 

dan mengambil risiko yang terukur, berfokus pada tanggung jawab dan umpan balik untuk 

meningkatkan kinerja. Ini berfokus pada masa depan dan kemampuan untuk mengatasi kegagalan 

dengan meramalkan situasi yang akan datang untuk mencapai hasil yang lebih baik (Bahiroh & 

Imron, 2024).  

Untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas, perusahaan perlu menerapkan strategi 

retensi yang efektif. Strategi ini bertujuan untuk menjaga karyawan yang sudah berpengalaman dan 

memahami visi serta budaya perusahaan. Karyawan yang telah lama bekerja di perusahaan memiliki 

keterampilan dan pemahaman yang diperlukan untuk menjaga efisiensi dan produktivitas (Gadzali et 

al., 2023). Perusahaan harus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kenyamanan dan 

kepuasan karyawan, sehingga mereka merasa termotivasi untuk tetap berkontribusi dalam jangka 

panjang. Upaya untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas tinggi melibatkan perencanaan 

strategi rekrutmen dan retensi yang matang, guna memastikan bahwa perusahaan terus mendapatkan 

manfaat dari tenaga kerja yang berpengalaman dan berkomitmen. 

 

KESIMPULAN 

Keunggulan kompetitif tercermin dalam kinerja ekonomi yang unggul dibandingkan pesaing, 

di mana inovasi memainkan peran krusial dalam membedakan produk, layanan, dan prosedur bisnis. 

Budaya organisasi yang mendukung inovasi terbukti memiliki efek positif pada kinerja bisnis, karena 

mendorong perilaku inovatif dan pertukaran pengetahuan. Untuk mempertahankan keunggulan 

kompetitif, strategi perusahaan harus selalu disesuaikan dengan kebutuhan pasar yang berubah. 

Pemberdayaan karyawan melalui identifikasi dan pengembangan bakat mereka mendukung 

penciptaan perusahaan yang dinamis, efisien, dan responsif terhadap kebutuhan pemangku 

kepentingan. 

Implikasi manajerial dari penerapan strategi inovasi dalam manajemen sumber daya manusia 

mencakup berbagai aspek penting dalam pengelolaan organisasi. Penerapan strategi ini memerlukan 

manajer untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kreativitas dan eksperimen, di mana 

karyawan merasa termotivasi untuk berinovasi dan berbagi pengetahuan. Selain itu, manajer harus 

memastikan bahwa strategi pengembangan talenta selaras dengan tujuan organisasi, untuk 

memaksimalkan potensi karyawan dan meningkatkan responsivitas terhadap perubahan pasar. Dengan 
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mengintegrasikan budaya inovasi ke dalam praktik manajerial, perusahaan dapat meningkatkan 

efisiensi operasional, memperkuat keunggulan kompetitif, dan memastikan bahwa setiap elemen 

dalam organisasi berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan jangka panjang. Hal ini 

juga mengharuskan manajer untuk secara proaktif menilai dan menyesuaikan strategi mereka agar 

tetap relevan dengan kebutuhan pasar yang dinamis. 
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