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Abstrak

Di era yang dinamis dan kompetitif saat ini, perusahaan dihadapkan pada tantangan
yang ketat dengan memenuhi kebutuhan dan harapan pasar dan pelanggan yang terus
meningkat. Untuk memastikan daya saing dan keberhasilan, manajer organisasi perlu
menerima inovasi sebagai elemen kunci organisasi. Bagaimanapun, pendorong utama
inovasi adalah SDM dan agar menjadi sukses perlu mendukung, merencanakan dan
memelihara budaya inovasi. Berdasarkan aspek-aspek tersebut penulis mengajukan
suatu kerangka kerja pengembangan SDM untuk inovasi, guna mencapai kinerja
organisasi untuk menyongsong Revolusi Industri 4.0. Maksud kerangka kerja ini untuk
menawarkan, kepada semua manajer, gambaran yang jelas tentang kapasitas SDM yang
ada untuk berinovasi dan kemungkinan untuk mengembangkan kapasitas ini dalam
rangka meningkatkan kapasitas organisasi untuk inovasi, sehingga meningkatkan

peluang mereka berhasil di era sekarang ini

Kata kunci: Inovasi, kerangka kerja, pengembangan SDM, kinerja organisasi

PENDAHULUAN

Dunia mengalami perubahan yang sangat cepat yang dikenal dengan istilah
Revolusi Industri 4.0. Yang dimaksud dengan revolusi ini adalah perubahan dalam
proses produksi yang dicirikan antara lain adalah penggunaan internet, robot, otomasi
hingga penggunaan kecerdasan buatan (Cahyono, 2018). Dalam perubahan yang sangat
cepat maka peran masyarakat, pemerintah organisasi dan lain lain juga berubah dengan
cepat. Mereka di tuntut untuk berubah agar dapat beradaptasi dan bertahan dari tekanan

hidup (Bailey dkk, 2018).
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Guna menjawab tantangan globalisasi dan mampu bersaing dalam skala global,
kita tidak punya pilihan selain mengembangkan Sumber Daya Manusia (PSDM) yang
berkualitas dan efektif. Mereka harus cerdas, kompeten, memiliki keterampilan
manajemen SDM, memiliki kemampuan dan kemauan untuk belajar dan memimpin
organisasi pembelajar, dan mampu menciptakan sumber daya manusia dan
berkolaborasi dengan orang lain atas dasar yang sama, daripada bertindak seperti
sesuatu untuk mereka (Ozkeser, 2019).

Pengembangan SDM adalah proses mengembangkan dan mengeluarkan
Kemampuan profesional untuk tujuan peningkatan kinerja melalui pengembangan
organisasi dan pelatihan serta pengembangan personel (Holton, 2002). PSDM
didasarkan pada keyakinan bahwa organisasi adalah entitas buatan manusia yang
mengandalkan keahlian manusia untuk menetapkan dan mencapai tujuan mereka dan
para profesional PSDM adalah pendukungnya individu dan kelompok, proses kerja dan
integritas organisasi. Beberapa model PSDM menentukan serangkaian praktik yang,
jika dikejar, kemungkinan besar akan berkontribusi pada manusia, akumulasi modal di
mana organisasi dapat membangun keunggulan kompetitifnya (DeGeus, 1997; Currie,
1998; Willis, 1997). Model-model ini pada dasarnya mendukung investasi dalam
PSDM dan oleh organisasi berkontribusi pada organisasi dan individu kinerja seperti
kinerja tinggi (Partington dkk, 2005), individu berkualitas tinggi dan pemecahan
masalah organisasi (Martina dkk, 2012), organisasi yang lebih tinggi komitmen (Mahal,
2012), dan meningkatkan retensi organisasi (Anderson, 2001).

Fungsi PSDM berbeda dengan fungsi personalia. Rao (2007) menguraikan peran
berikut dari seorang manajer PSDM :

e Mengembangkan kemampuan yang memungkinkan dalam individu dan sistem.

e Mengintegrasikan pengembangan orang dengan pengembangan organisasi.

e Memaksimalkan kesempatan belajar individu dalam organisasi melalui berbagai
mekanisme, otonomi dan tanggung jawab.

e Desentralisasi, delegasi dan tanggung jawab bersama.

e Menyeimbangkan perubahan dan adaptasi.

e Membangun umpan balik dan mekanisme penguatan, dll
Globalisasi dan kemajuan teknologi mendorong organisasi untuk berkembang

arah strategis baru. Oleh karena itu, para karyawan harus siap menerima yang baru
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peran dan harus memikirkan kelayakan kerja daripada keamanan kerja. Ada
peningkatan bukti berbasis penelitian yang menunjukkan bahwa karyawan, khususnya
pengetahuan pekerja, jangan menganggap uang sebagai satu-satunya alasan penting
untuk bekerja di perusahaan (Kleiner dkk, 2011). Sebaliknya, mereka sekarang
mengharapkan organisasi yang lebih kaya lingkungan dan penyelarasan nilai-nilai
individu mereka dengan nilai-nilai organisasi (Hasan, 2007). Ketika karyawan
mengenali perbedaan antara yang ideal dan nilai-nilai operasional organisasi dan jika
kesenjangannya terlalu lebar maka akan mengikis kepercayaan mereka dan komitmen,
terutama komitmen afektif (Connel dkk, 2002).

Nilai-nilai organisasi memiliki banyak tujuan. Ini mengatur nada lingkungan,
mengikat orang bersama, memfasilitasi perilaku kerja dan pencapaian tujuan bersama.
Ini juga mewakili ambisi yang dipegang orang untuk organisasi sebagai sistem yang
hidup karena nilai menentukan siapa dan apa yang ditawarkan setiap orang sebagai
manusia untuk keseluruhan perusahaan (Assem, 2019).

Ada cukup bukti yang menunjukkan bahwa organisasi perlu mempromosikan
nilai-nilai seperti keterbukaan, kepercayaan, inisiatif, kerja tim dan kolaborasi,
perlakuan manusiawi terhadap pekerja, kreativitas, kualitas, pemberdayaan,
pendelegasian dll untuk hasil yang lebih baik (Dastmalchian, 2006). Menurut penelitian
Kotter dan Heskett (Dalam Sullivan dkk, 2002), perusahaan berorientasi nilai lebih
unggul dibandingkan perusahaan lain, Kenaikan omset empat kali lebih cepat.
Pembukaan lapangan pekerjaan tujuh kali lebih besar, harga saham naik 12 kali lebih
cepat; kinerja laba meningkat 750%. Siniawer (2014), menemukan bahwa organisasi
mengalami perputaran karyawan yang jauh lebih rendah ketika mereka menghargai rasa

hormat dan kerja tim.

METODE

Pendekatan kualitatif dengan studi literatur atau tinjauan pustaka di gunakan
dalam penelitian ini. Tinjauan pustaka digunakan dengan mencari artikel-artikel yang
berhubungan dengan pengembangan SDM dengan berbasis inovasi yang berasal dari

buku, jurnal dan semua bentuk tulisan yang berhubungan dengan hal tersebut diatas.
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Studi literatur yang digunakan dalam penelitian ini digunakan dengan mencari
literatur-literatur sebelumnya yang berkaitan dengan tema yang akan disajikan, yang
kemudian dikolaborasikan dengan pemikiran penulis untuk menemukan suatu bentuk
pemahaman konseptual yang dapat memberikan informasi bagi masyarakat luas pada
umumnya dan bagi penulis dalam khususnya tentang tema yang dibahas(Literature
review used in this study is used by looking for previous literature relating to the theme
to be presented, which is then collaborated with the writer's thoughts to find a form of
conceptual understanding that can provide information for the wider community in
general and for writers in particular about the themes discussed)(Zulkarnaen, et. al.

2020, p.2614).

HASIL DAN DISKUSI

Defenisi Inovasi

Menurut Goswami & Mathew (2005), inovasi merupakan sesuatu yang harus
dipunyai dan dibangun oleh organisasi. Melalui proses inovasi tersebut dapat tercipta
nilai tambah barang dan jasa sehingga tercipta berbagai keuntungan. Suryana (2003)
berpendapat inovasi adalah kemampuan menggunakan kreativitas untuk memecahkan
masalah dan meningkatkan serta memperkaya kesempatan hidup. Inovasi organisasi
dapat dijelaskan secara luas dan dapat berubah dalam banyak hal. Inovasi memberikan
jalan keluar baru yang dapat memberi nilai tambah bagi konsumen. Dari uraian tersebut
dapat diambil suatu pengertian yaitu inovasi merupakan suatu cara atau proses yang
membalikkan ide dan praktik, ide dan praktik tersebut dianggap baru dan dapat
memberikan nilai tambah bagi pengguna, sehingga organisasi atau perusahaan memiliki
nilai yang berbeda. Mampu bersaing dengan perusahaan lain.

Tujuan utama dari proses inovasi adalah menyediakan dan memberikan nilai
pelanggan yang lebih baik. Anda dapat mengamati inovasi melalui metode strukturalis
dan proses. Pendekatan struktural memperlakukan inovasi sebagai entitas dengan
parameter tetap contohnya praktek manajemen dan teknologi, sementara metode proses
menggunakan inovasi sebagai proses yang kompleks, dengan melibatkan grup sosial

yang berbeda-beda dalam sebuah organisasi (Fathurrohman, 2017).
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Inovasi Dalam PSDM

Pengembangan SDM dapat dianalogikan sebagai proses peningkatan
kemampuan, keterampilan dan pengetahuan seseorang. Dari sudut pandang ekonomi, ini
dapat dikatakan sebagai akumulasi modal manusia dan investasi efektifnya dalam
pembangunan ekonomi (Figurska & Matuska, (2013). SDM memainkan peran penting
dalam mendorong inovasi. Bukan rahasia lagi bahwa kesuksesan bisnis saat ini sebagian
besar berputar di sekitar orang, bukan modal (Agarwala, 2003).

Inovasi penting dalam dua cara utama bagi organisasi, memainkan peran dalam
perkembangan radikal dan perubahan berkelanjutan yang lebih kecil. Ketika organisasi
berusaha untuk menjadi lebih inovatif, maka perilaku karyawan mereka juga harus
berubah (Wang dkk, 2005).

Untuk inovasi berlangsung, perusahaan dapat memanfaatkan modal manusia
untuk mengembangkan keahlian organisasi untuk menciptakan produk dan layanan baru
(Singh, 2018). Bidang inovasi dalam pengembangan SDM tidak mempunyai batasan.
Terdapat tiga kategori bidang inovasi (Bailey dkk, 2018).

Dalam kategori pertama, manajemen sumber daya manusia untuk inovasi
mencakup semua elemen terus-menerus mencari personel yang dibutuhkan, personel
yang sesuai, dan menemukan posisi yang sesuai. Hal ini merupakan kegiatan yang
menantang yang memerlukan perencanaan, pendidikan dan pelatihan yang matang dan
teliti. Ini termasuk tantangan untuk merekrut, mendidik dan melatih manajemen
berkualitas tinggi dan personel kepemimpinan di tingkat strategis dan operasional.
Pengetahuan dan keterampilan orang-orang ini sangat penting untuk memimpin dan
mengelola organisasi besar dan kompleks yang menjangkau berbagai departemen.

Kedua, inovasi di bidang teknologi sangat diperlukan untuk pengembangan
SDM strategis dan pembangunan kemampuan, tetapi dengan menyediakan sumber daya
keuangan yang diperlukan untuk menyediakan dana dan dukungan untuk itu inovasi
teknologi dapat dimungkinkan. Tanpa adanya dukungan dana yang dibutuhkan inovasi
hanya akan jalan ditempat.

Jenis inovasi yang ketiga merupakan gabungan dari dua bidang pertama dan

saling melengkapi diantara ketiganya.
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Kerangka Yang Diusulkan Untuk Pengembangan SDM Untuk Inovasi

Lingkungan ekonomi berubah dengan cepat, perubahan ini ditandai dengan
globalisasi, perubahan kebutuhan pelanggan dan investor, serta meningkatnya
persaingan pasar produk. Aktor-aktor yang menciptakan organisasi SDM dianggap
merupakan aset terpenting dari suatu perusahaan. Menyadari bahwa dasar keunggulan
kompetitif telah berubah penting untuk mengembangkan kerangka acuan yang berbeda
untuk mempertimbangkan isu-isu manajemen dan strategi sumber daya manusia (Cania,
2014).

Pengetahuan yang tertanam dalam modal manusia memungkinkan perusahaan
untuk meningkatkan kompetensi khusus dan menemukan peluang inovasi. Pada saat
organisasi atau perusahaan membuat produk baru dan mengembangkan proses
manajemen, mereka membutuhkan motivasi dan sumber daya manusia untuk
menciptakan ide, mengembangkan metode inovasi dan menangkap peluang baru.
Fungsi manajemen sumber daya manusia dapat mempengaruhi dan memodifikasi sikap,
kapasitas, dan perilaku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi dan memainkan
peran penting dalam memelihara kondisi yang diperlukan untuk mengkatalisasi dan
menyalurkan individu menuju pengembangan kegiatan inovasi (Singh, 2018).

Ketika perusahaan menggunakan kemampuan kreatif dan karakteristik inovatif
sebagai kriteria perekrutan dan seleksi, karyawan mereka cenderung menelurkan
keragaman ide dan berkomitmen untuk lebih banyak perilaku inovasi. Melalui
penempatan staf yang efektif, karyawan menjadi sumber gagasan baru yang penting
dalam proses inovatif perusahaan. Tingkat partisipasi yang tinggi akan menciptakan
kondisi yang mendorong karyawan untuk membawa ide-ide baru dan bertukar
pengetahuan dalam proses inovasi yang sedang berlangsung dan, pada gilirannya,
meningkatkan hasil inovatif (Singh, 2018).

Untuk mencapai kinerja organisasi yang sebenarnya, penulis makalah ini
mengusulkan kerangka kerja pengembangan SDM untuk inovasi, untuk mencapai
kinerja organisasi yang sebenarnya. Tujuan dari kerangka kerja ini adalah untuk
menawarkan, kepada semua manajer, gambaran yang jelas tentang kapasitas SDM yang
ada untuk berinovasi dan kemungkinan untuk mengembangkan kapasitas ini dalam
rangka meningkatkan kapasitas organisasi untuk inovasi, sehingga meningkatkan

peluang mereka untuk sukses di era yang sangat dinamis dan kompetitif saat ini.
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Berinovasi melalui PSDM dimulai pada langkah pemilihan SDM, dimana
diperlukan identifikasi masyarakat dengan kemampuan inovasi yang hebat. Penting
dalam organisasi untuk memiliki orang yang dapat "berpikir di luar kotak" sehingga
organisasi dapat memperoleh manfaat dari inovasi. Untuk merekrut orang untuk inovasi,
perlu untuk melihat apakah mereka ingin tahu apakah mereka terkunci pada satu sudut
pandang atau mau mempertimbangkan orang lain, jika mereka terbuka terhadap ide-ide
baru, konsep baru, mengetahui hal ini dapat membantu juga dalam merencanakan
bagaimana mereka keterampilan adalah peningkatan. Rasa lapar untuk selalu belajar,
keterbukaan, dan selalu memikirkan segala macam dengan menggunakan cara berbeda,
perlu hadir pada orang-orang yang inovatif.

Agar inovasi menjadi sukses, manajer perlu mendukung, merencanakan, dan
memelihara budaya inovasi. Kemampuan membangun, memelihara dan menciptakan
budaya organisasi merupakan peran penting departemen sumber daya manusia.
Kekuatan paling kuat dalam bisnis adalah budaya. Sementara budaya perusahaan belum
tentu menjadi tanggung jawab para pemimpin SDM, orang-orang yang dipekerjakan
dan pelatihan serta keharusan budaya ditempatkan pada bisnis dilakukan melalui peran
SDM, sehingga pemimpin SDM dapat berdampak besar pada organisasi atau tidak.
secara budaya selaras dengan inovasi. Menciptakan budaya inovatif adalah proses yang
sangat kompleks yang perlu dilaksanakan dari tingkat atas hingga tingkat dasar
organisasi. Proses menciptakan budaya inovatif tidak akan dijelaskan secara rinci dalam
artikel ini.

Aspek penting lainnya dalam pengembangan SDM untuk inovasi adalah sistem
penghargaan. Sistem penghargaan yang tepat memberikan kekuatan yang kuat untuk
memperkuat komitmen, mengarahkan pertumbuhan profesional karyawan, dan
membentuk budaya perusahaan menjadi lebih inovatif. Departemen SDM harus melihat
mekanisme penghargaan yang ada dan menanyakan apakah mereka melakukan hal yang
benar untuk mengembangkan karyawan dan budaya organisasi. Ini harus mencakup
strategi kompensasi, alat manajemen kinerja, dan program pengakuan dan penghargaan
yang ditargetkan lainnya.

Elemen kunci bagi organisasi dalam inovasi yang sukses, melalui
pengembangan SDM, terletak pada bagaimana sistem pembelajaran dibuat. Manajer

harus bertanya, "apa yang perlu dilakukan karyawan agar bisnis mendapatkan apa yang
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dibutuhkannya", dan kemudian membantu karyawan untuk mencapai perilaku tersebut.
Ini bisa berarti pilihan untuk meningkatkan kesadaran diri, untuk pemahaman yang
lebih dalam tentang konteks, untuk menghargai hubungan antara perilaku baru mereka
sendiri, hasil bisnis dan implikasi pribadi, mengambil beberapa keterampilan untuk
mencapai perubahan perilaku ini, menggunakan sistem pendukung seperti rekan kerja,
latihan, mentoring, dll. Tujuannya ditentukan dan begitu pula tujuannya, mereka akan
menciptakan jalan untuk diri mereka sendiri. Mereka akan menciptakan jalur
pembelajaran yang mendorong perubahan positif yang berkelanjutan dalam perilaku
(Wang dkk, 2005).

Sistem kinerja harus memberikan kinerja yang sangat baik dan dapat berfungsi
sebagai kekuatan pendorong yang kuat untuk menumbuhkan dan mempromosikan bakat
dalam suatu perusahaan. Salah satu masalah utama dari manajemen perusahaan adalah,
dan mereka membuang banyak uang, tenaga dan waktu dalam merekrut dan melatih,
mendidik dan memperkerjakan orang-orang berbakat dan kemudian kehilangan mereka.
Rawan salah kelola dan ceroboh. Ini merupakan kesalahan yang paling dasar dan
cendrung dianggap kebodohan majemen. Memang, kita tidak dapat mempertahankan
semua orang, tetapi untuk mempertahankan dalam organisasi, memotivasi dan
mempromosikan bakat adalah tantangan, dan tantangan seringkali paling berharga bagi

mereka (Bailey dkk, 2018).

KESIMPULAN

Pentingnya inovasi dalam bisnis saat ini diakui secara luas oleh semua manajer.
Di tingkat SDM mereka berbicara tentang inovasi; mereka mendukung inovasi, tetapi
mereka biasanya membunuh inovasi yang ditawarkan oleh karyawan dan manajer. HR
selalu melihat masalah yang timbul dari penerapan prosedur atau proses baru di seluruh
perusahaan.

Di era perubahan yang kompetitif dan cepat inovasi dan manajemen sumber
daya manusia memainkan peran yang semakin penting dalam mempertahankan daya
saing "terdepan" suatu organisasi. “Perubahan terputus membutuhkan pemikiran yang
tidak berkesinambungan. Jika cara baru akan berbeda dari yang lama, bukan hanya

peningkatannya, maka kita perlu melihat semuanya dengan cara yang baru
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Penting untuk disadari mengapa kesuksesan melalui sumber daya manusia dapat
dipertahankan dan tidak dapat langsung ditiru oleh pesaing. Alasannya adalah bahwa
kesuksesan yang diperoleh dari mengelola orang secara efektif seringkali tidak terlihat

atau transparan seperti sumbernya.
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