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Abstrak — Penelitian ini menganalisis strategi dan praktik manajemen sumber daya manusia
(MSDM) serta dampaknya terhadap kinerja karyawan di CV. Rigen Timur Raya, sebuah perusahaan
telekomunikasi elektrikal. Latar belakang studi ini adalah indikasi rendahnya produktivitas, tingginya
turnover, dan kurangnya kepuasan kerja karyawan akibat MSDM yang belum optimal. Menggunakan
pendekatan kualitatif deskriptif, data dikumpulkan melalui wawancara, observasi, dan dokumentasi,
kemudian dianalisis secara SWOT. Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktik MSDM perusahaan
masih informal: rekrutmen berbasis kenalan, pelatihan tidak terstruktur, kompensasi kurang
transparan, dan penilaian kinerja subjektif. Faktor-faktor ini menyebabkan rendahnya motivasi dan
kepuasan kerja, meskipun suasana kekeluargaan menjadi kekuatan. Disarankan agar CV. Rigen Timur
Raya memperbaiki sistem rekrutmen dan seleksi, memperkuat program pelatihan dan pengembangan,
menciptakan sistem kompensasi yang adil dan transparan, serta meningkatkan penilaian kinerja dan
jalur karier. Perbaikan ini diharapkan dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan karyawan secara
berkelanjutan.

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia, Kinerja Karyawan, Analisis SWOT.

Abstract — This research analyzes human resource management (HRM) strategies and practices and
their impact on employee performance at CV. Rigen Timur Raya, an electrical telecommunication
company. The study's background stems from indications of low productivity, high turnover, and low
employee job satisfaction due to suboptimal HRM. Using a descriptive qualitative approach, data was
collected through interviews, observations, and documentation, then analyzed thematically and via
SWOT. Findings reveal that the company's HRM practices are informal: recruitment is based on
acquaintances, training is unstructured, compensation lacks transparency, and performance
appraisals are subjective. These factors lead to low motivation and job satisfaction, despite a family -
like atmosphere being a strength. It is recommended that CV. Rigen Timur Raya improve its
recruitment and selection systems, strengthen training and development programs, create a fair and
transparent compensation system, and enhance performance appraisals and career paths. These
improvements are expected to sustainably boost employee performance and satisfaction.

Keywords: Human Resource Management, Employee Performance, SWOT Analysis.
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PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, manajemen sumber
daya manusia (MSDM) menjadi salah satu faktor kunci yang menentukan keberhasilan suatu
organisasi. Di CV. Rigen Timur Raya, yang bergerak di bidang jaringan telekomunikasi
elektrikal, peran MSDM sangat vital dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja
karyawan yang optimal tidak hanya berkontribusi pada produktivitas perusahaan,tetapi juga
berpengaruh pada kepuasan pelanggan dan reputasi perusahaan di pasar.

Namun, saat ini CV. Rigen Timur Raya menghadapi sejumlah gejala masalah yang
mengindikasikan bahwa Kkinerja karyawan belum mencapai potensi maksimal. Beberapa
masalah yang teridentifikasi antara lain rendahnya produktivitas, tingginya tingkat turnover,
dan kepuasan kerja yang rendah di kalangan karyawan.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Dessler (2017), faktor-faktor seperti kurangnya
pelatihan, komunikasi yang tidak efektif, dan ketidakpuasan terhadap lingkungan kerja dapat
berkontribusi pada penurunan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ada hubungan
yang signifikan antara praktik Manajemen sumber daya manusia yang diterapkan dan kinerja
karyawan di perusahaan.

Teori-teori yang relevan, seperti Teori Motivasi Herzberg (1966) dan Teori Kebutuhan
Maslow (1943), menjelaskan bahwa karyawan yang merasa dihargai dan memiliki
kesempatan untuk berkembang cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. MSDM
yang efektif, termasuk dalam hal rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karir, dapat
meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Penelitian terdahulu, seperti yang
dilakukan oleh Robles (2012), menunjukkan bahwa

perusahaan yang menerapkan praktik MSDM yang baik dapat meningkatkan kinerja
karyawan secara signifikan. Hal ini menjadi dasar penting untuk melakukan analisis lebih
lanjut di CV. Rigen Timur Raya.

Meski sudah banyak penelitian mengenai pengaruh manajemen sumber daya manusia
terhadap kinerja karyawan, sebagian besar menggunakan pendekatan kuantitatif dan fokus
pada aspek yang terbatas seperti pelatihan atau kompensasi. Masih sangat sedikit penelitian
yang menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif untuk menggambarkan kondisi praktik
Manajemen sumber daya manusia secara menyeluruh dan mendalam di lapangan, khususnya
di perusahaan jasa elektrikal telekomunikasi jaringan seperti CV. Rigen Timur Raya. Hal ini
menunjukkan adanya celah (gappenelitian yang perlu diisi untuk memperluas wawasan
tentang implementasi MSDM secara kontekstual.

Urgensi penelitian ini sangat tinggi, mengingat bahwa perusahaan harus mampu
beradaptasi dengan perubahan dan tuntutan pasar yang dinamis. Dengan memahami pengaruh
manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan di CV. Rigen Timur Raya dapat
merumuskan strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan produktivitas dan kepuasan
karyawan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen
dalam mengoptimalkan praktik MSDM yang ada.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh manajemen sumber daya
manusia terhadap kinerja karyawan di CV. Rigen Timur Raya. Dengan demikian, diharapkan
penelitian ini dapat memberikan wawasan yang berharga bagi pengembangan strategi
manajemen sumber daya manusia yang lebih baik, serta meningkatkan kinerja karyawan di
perusahaan.

METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif, yang bertujuan untuk
memahami secara mendalam fenomena yang terjadi di lapangan. Pendekatan ini dipilih
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karena dapat memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai pengalaman, pandangan, dan
persepsi karyawan serta manajer terkait praktik manajemen sumber daya manusia dan kinerja
mereka

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktik Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) di CV. Rigen Timur Raya masih belum optimal dan berdampak langsung terhadap
penurunan Kinerja karyawan. Permasalahan paling mendasar terletak pada proses rekrutmen,
pelatihan, sistem kompensasi, serta penilaian kinerja yang belum dilakukan secara
profesional dan terukur. Hal ini menunjukkan bahwa strategi MSDM yang diterapkan belum
mampu mendukung peningkatan produktivitas dan efektivitas organisasi secara menyeluruh.

Dalam aspek rekrutmen dan seleksi, perusahaan masih mengandalkan sistem informal
berbasis kedekatan personal. Karyawan direkrut melalui rekomendasi atau hubungan
keluarga tanpa proses seleksi resmi. Kondisi ini menimbulkan ketidaksesuaian antara
kompetensi pelamar dengan kebutuhan pekerjaan. Ketidakobjektifan rekrutmen tersebut
berpotensi menurunkan kualitas sumber daya manusia dan menghambat produktivitas
perusahaan.

Berdasarkan teori Sinambela (2019) dan Yamin dalam Simbolon (2018), proses
rekrutmen seharusnya dilakukan secara objektif dengan mempertimbangkan kualifikasi,
keahlian, dan pengalaman kerja. Namun, praktik yang berjalan di CV. Rigen Timur Raya
belum mengikuti prinsip tersebut, sehingga talenta terbaik sulit diperoleh. Akibatnya,
perusahaan kehilangan potensi untuk meningkatkan daya saing melalui perekrutan SDM
berkualitas.

Dalam hal pelatihan dan pengembangan, perusahaan tidak memiliki program resmi
yang sistematis. Karyawan hanya belajar melalui praktik langsung di lapangan tanpa
pembekalan teori atau pelatihan khusus. Hal ini berbanding terbalik dengan teori
Mangkuprawira (2002) dan Noe (2017) yang menegaskan bahwa pelatihan harus dilakukan
secara terencana untuk meningkatkan kompetensi dan mendukung pertumbuhan organisasi.

Tidak adanya pelatihan formal menyebabkan keterampilan karyawan stagnan dan
kemampuan adaptasi terhadap perkembangan teknologi menjadi rendah. Dalam industri
telekomunikasi elektrikal yang dinamis, hal ini menjadi hambatan serius. Tanpa peningkatan
kemampuan teknis dan manajerial, perusahaan akan kesulitan menjaga efisiensi dan kualitas
layanan yang diharapkan pelanggan.

Dari segi kompensasi, sebagian karyawan merasa sistem insentif tidak transparan dan
tidak memiliki standar yang jelas. Meskipun gaji pokok dibayarkan tepat waktu,
ketidakjelasan pemberian bonus menimbulkan rasa ketidakadilan. Teori Milkovich dan
Newman (2008) menegaskan pentingnya sistem kompensasi yang adil dan transparan untuk
meningkatkan motivasi dan loyalitas kerja.

Sistem kompensasi yang tidak berbasis kinerja dapat melemahkan semangat kerja
karyawan. Tanpa indikator kinerja yang jelas, penghargaan cenderung subjektif dan memicu
ketidakpuasan. Padahal, kompensasi seharusnya menjadi alat penggerak utama untuk
mendorong produktivitas dan memacu pencapaian target organisasi secara berkelanjutan.

Penilaian kinerja juga menjadi salah satu kelemahan signifikan. Proses penilaian
dilakukan secara subjektif oleh atasan langsung tanpa indikator terukur. Hal ini tidak sesuai
dengan konsep Bintoro (2017) yang menekankan pentingnya penilaian kinerja objektif agar
dapat menjadi dasar pengambilan keputusan dan perbaikan Kinerja. Penilaian yang tidak
terdokumentasi juga menyulitkan dalam memberikan umpan balik yang konstruktif.

Faktor lain yang memengaruhi rendahnya produktivitas dan kepuasan kerja adalah tidak
adanya jenjang karier dan program pelatihan formal. Berdasarkan teori Herzberg (1966),
suasana kerja yang baik memang mencegah ketidakpuasan, tetapi tanpa peluang
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pengembangan diri, motivasi kerja jangka panjang sulit tumbuh. Karyawan cenderung merasa
jenuh dan kehilangan semangat untuk berprestasi.

Ketidakjelasan sistem kompensasi dan penilaian kinerja turut memperparah kondisi ini.
Tanpa tolok ukur yang jelas, karyawan tidak tahu arah pengembangan Kinerja yang
diharapkan. Mereka bekerja tanpa target konkret, yang akhirnya berdampak pada penurunan
komitmen dan produktivitas kerja. Masalah ini menggambarkan lemahnya sistem evaluasi
internal perusahaan.

Beban kerja yang tinggi juga menjadi faktor penurunan motivasi. Tim maintenance
misalnya, sering menghadapi tekanan kerja tinggi tanpa dukungan pelatihan dan
pengembangan yang memadai. Meskipun semangat kerja sama masih kuat, namun tanpa
pembekalan kompetensi yang memadai, efektivitas kerja jangka panjang akan sulit terwujud.

Untuk memperbaiki kondisi ini, perusahaan perlu melakukan reformasi MSDM secara
menyeluruh. Langkah pertama adalah membangun sistem rekrutmen formal dan transparan
dengan deskripsi dan spesifikasi pekerjaan yang jelas. Proses seleksi sebaiknya dilakukan
melalui tes kompetensi dan wawancara terstruktur agar hasilnya objektif dan sesuai
kebutuhan organisasi.

Selanjutnya, program pelatihan harus diperkuat melalui pendekatan terencana dan
berkelanjutan. Pelatihan berbasis kompetensi tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis,
tetapi juga memotivasi karyawan. Program ini dapat disertai analisis kebutuhan pelatihan
(training needs analysis) dan dokumentasi hasil pelatihan sebagai bentuk evaluasi
berkelanjutan.

Perusahaan juga perlu menerapkan sistem kompensasi berbasis kinerja (performance-
based pay) yang adil dan transparan. Penetapan Key Performance Indicator (KPI) menjadi
kunci agar karyawan memiliki patokan yang jelas dalam bekerja. Dengan begitu, setiap
penghargaan yang diterima memiliki dasar yang obyektif dan mendorong peningkatan
motivasi serta loyalitas.

Selain itu, pengembangan jalur karier menjadi faktor penting dalam menciptakan
kepuasan kerja jangka panjang. Dengan jenjang karier yang jelas, karyawan akan merasa
dihargai dan memiliki arah pengembangan diri. Perusahaan juga perlu memperkuat
komunikasi internal agar informasi dan arahan kerja dapat tersampaikan secara cepat, jelas,
dan konsisten di seluruh level organisasi.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa praktik MSDM di CV. Rigen
Timur Raya belum sejalan dengan teori-teori modern yang menekankan pentingnya
objektivitas, transparansi, dan pengembangan berkelanjutan. Ketidaksesuaian antara teori dan
praktik berdampak pada rendahnya kinerja dan motivasi karyawan. Pembenahan menyeluruh
terhadap rekrutmen, pelatihan, kompensasi, penilaian kinerja, serta komunikasi internal
menjadi langkah strategis untuk meningkatkan efektivitas manajemen dan mencapai tujuan
organisasi secara berkelanjutan.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian kualitatif deskriptif yang telah dilakukan di CV. Rigen
Timur Raya, serta analisis mendalam terhadap data wawancara, observasi, dan dokumen,
dapat ditarik beberapa kesimpulan penting terkait manajemen sumber daya manusia (MSDM)
dan dampaknya terhadap kinerja karyawan. Kesimpulan ini juga menjawab rumusan masalah
yang telah ditetapkan dalam penelitian ini:
1. Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia di CV. Rigen Timur Raya Belum
Optimal dan Cenderung Informal.
a. Rekrutmen dan Seleksi: Proses rekrutmen masih sangat informal, mengandalkan
jaringan personal atau kenalan karyawan yang sudah ada, tanpa prosedur seleksi tertulis
atau standar administratif yang baku. Hal ini berpotensi menghambat masuknya talenta
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terbaik yang mungkin tidak memiliki koneksi internal, serta dapat menyebabkan
ketidaksesuaian antara kualifikasi karyawan dengan tuntutan pekerjaan.

. Pelatihan dan Pengembangan: Program pelatihan dan pengembangan karyawan belum

menjadi agenda prioritas dan tidak terstruktur. Pembelajaran lebih banyak terjadi secara
informal di lapangan atau melalui bimbingan rekan Kkerja senior. Kondisi ini
menyebabkan stagnasi keterampilan karyawan dan menghambat adaptasi terhadap
perkembangan teknologi di industri telekomunikasi elektrikal.

Kompensasi dan Penghargaan: Sistem kompensasi, khususnya insentif dan bonus,
dirasakan kurang transparan dan tidak memiliki patokan yang jelas. Ketidakjelasan ini
menimbulkan persepsi ketidakadilan di kalangan karyawan, yang dapat melemahkan
motivasi dan komitmen mereka terhadap perusahaan.

. Penilaian Kinerja: Penilaian kinerja dilakukan secara subjektif oleh atasan langsung,

tanpa indikator yang terukur atau dokumentasi formal. Ketiadaan standar penilaian yang
jelas ini menyebabkan karyawan tidak memahami ekspektasi kinerja yang diharapkan
dan merasa tidak adil, sehingga menghambat upaya peningkatan performa individu.
Jenjang Karier: Tidak adanya jalur karier yang transparan dan program pengembangan
karier yang jelas menyebabkan karyawan merasa jenuh dan kurang termotivasi untuk
berprestasi dalam jangka panjang, meskipun suasana kerja kekeluargaan.

. Faktor Utama Penyebab Rendahnya Produktivitas dan Kepuasan Kerja Karyawan
Adalah Kelemahan dalam Praktik MSDM dan Lingkungan Kerja.

a.

Kualitas SDM yang Belum Optimal: Akibat rekrutmen informal dan minimnya
pelatihan, kualitas keterampilan dan kompetensi karyawan belum mencapai potensi
maksimal, yang berdampak pada produktivitas kerja.

. Rendahnya Motivasi dan Kepuasan Kerja: Ketidakjelasan sistem kompensasi, ketiadaan

jenjang Kkarier, dan penilaian Kkinerja yang subjektif secara signifikan menurunkan
motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Meskipun suasana kerja kekeluargaan menjadi
faktor positif, hal itu tidak cukup untuk menutupi kebutuhan akan pengembangan
profesional dan penghargaan yang adil.

Komunikasi Vertikal yang Kurang Efektif: Meskipun hubungan antar karyawan baik,
komunikasi antara atasan dan bawahan terkadang tidak konsisten, terutama dalam
penyampaian informasi penting atau kebijakan perusahaan. Hal ini dapat menyebabkan
kesalahpahaman dan menghambat efisiensi operasional.

. Peningkatan Efektivitas Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia di CV. Rigen
Timur Raya Membutuhkan Perbaikan Sistematis dan Komitmen Manajemen.

a.

Untuk mengatasi permasalahan yang ada, CV. Rigen Timur Raya perlu melakukan
perbaikan fundamental pada sistem MSDM-nya. Ini mencakup implementasi proses
rekrutmen yang lebih selektif dan berbasis kompetensi, pengembangan program
pelatihan yang terstruktur dan berkelanjutan, serta pembentukan sistem kompensasi dan
penghargaan yang adil dan transparan.

Selain itu, penting untuk membangun sistem penilaian kinerja yang objektif dan
terdokumentasi, serta menciptakan jalur karier yang jelas untuk memotivasi karyawan.
Peningkatan komunikasi internal, terutama antara manajemen dan karyawan, juga
krusial untuk memastikan informasi tersampaikan dengan baik dan karyawan merasa
didengar.

Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa meskipun CV. Rigen Timur Raya

memiliki kekuatan pada budaya kerja yang kekeluargaan dan loyalitas karyawan, kelemahan
mendasar dalam praktik MSDM yang informal dan tidak terstruktur menjadi penghambat
utama dalam mencapai kinerja karyawan yang optimal dan kepuasan kerja yang tinggi.
Perbaikan sistematis pada aspek-aspek MSDM ini akan menjadi kunci keberhasilan
perusahaan dimasa depan.
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