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Peran Pendidikan Tinggi dalam Menyiapkan 

Sumber Daya Manusia Menghadapi Era 

Manajemen 5.0 
 

Dr. Yayat Suharyat 

Universitas Islam “45” Bekasi 

 

 

Abstrak: Era Manajemen 5.0 adalah era pertemuan antara idealisme 

teknologi tingkat tinggi (high level technology) dengan realitas sisi 

kehidupan manusiawi (life need of natural society). Manusia sebagai 

penghasil teknologi tidak mau tereliminasi dengan kecanggihan 

produk yang dibuatnya sendiri. Karya cipta harus menjadi 

pendamping hidup, bukan sebaliknya sebagai penghalang 

aktualisasi akliyahnya yang secara nyata mendorong kepada 

stagnasi pada sisi kehidupan yang lain. Memang manusia 

dimudahkan dengan kemajuan peradaban 4.0, tetapi ada sisi 

kehidupan yang pada awalnya disadari atau tidak ternyata 

memberikan ruang yang semakin sempit dalam aktivitas insaniyah 

sehingga perlu dikompromikan antara satu pihak dengan pihak 

lain sebagai jalan menciptakan kondisi dialogis. Iklim dialogis ini 

menjadi menarik sebagai pihak mana dan pada bagian yang mana 

sehingga dimensi insaniyah bisa masuk ke dalam ruang kehidupan 

peradaban 4.0, dan akselerasi teknologi ke depan pun tidak boleh 

terbendung disebabkan oleh kecenderungan hilangnya berbagai 

profesi, pencarian jati diri dan lebih erat lagi terkait dengan dimensi 

spiritual. Karena teknologi bukan segalanya bagi dimensi jasmani 

dan rohani manusia, perlu ada jalan tengah. Jalan tengah itulah 

menurut hemat berpikir penulis disebut dengan era peradaban 

manusia 5.0. 

Kata kunci: Pendidikan Tinggi, Society 5.0, Sumber Daya Manusia 

 

Pendahuluan 

Perubahan kehidupan manusia dimulai dari cara seseorang 

dalam menyikapi kehidupan yang dijalaninya. Profesi dan 
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pekerjaan yang sedang digelutinya akan sukses jika mampu 

melakukan penyesuaian dengan perkembangan di sekitar dirinya. 

Secara psikologis, konsep hidup semacam ini disebut dengan 

autoplastis, yaitu orang yang mampu melakukan penyesuaian 

dengan cara mengubah diri sendiri menurut lingkungannya (auto 

artinya sendiri, plastis artinya terbentuk), di sini artinya seseorang 

yang dapat menyesuaikan diri dengan perkembangan ilmu 

pengetahuan dan teknologi. 

Disinilah pentingnya peran pendidikan tinggi sebagai media 

besar yang harus menjadikan peran pembelajaran, dan pelatihan 

bagi mahasiswa dalam menumbuhkan kemampuan yang secara 

simultan dapat membentuk karakter diri menjadi self communication 

dengan perubahan yang terjadi dalam dimensi teknologi informasi. 

Karakter kesiapan diri untuk berubah secara positif, responsive 

dengan ilmu pengetahuan, menumbuhkan semangat belajar dan 

mencari pengetahuan. 

Pendidikan tinggi memiliki peran strategis dalam proses 

penanaman cara berfikir, membangun paradigma dalam menyikapi 

kehidupan, menumbuhkan elaborasi IPTEK dan kesiapan 

berkompetisi secara sehat dan bermitra dengan prinsip yang 

menyenangkan dan menguntungkan satu sama lain sehingga akan 

memunculkan spirit kebaikan untuk sesama dan maju berkembang 

bersama untuk bangsa dan negara. Masyarakat akademik sangat 

memerlukan pencerahan karakter unggul sebagai bangsa yang 

besar, maka menyikapi era masyarakat 5.0 sudah sangat penting 

bagi bangsa ini untuk menyiapkan generasi unggul (generasi emas) 

yang siap menyongsong perubahan gaya hidup secara masif di 

kemudian hari. 

Sejalan dengan pernyataan di atas, menurut (Asmani, 2011) 

bahwa karakter adalah kepribadian yang berasal dan bersumber 

atas moral atau etis. Karakter mirip artinya dengan moral. Moral 

adalah kondisi pikiran, perasaan, ucapan, dan perilaku manusia 

secara langsung berhubungan dengan nilai-nilai baik dan buruk. 

Pernyataan serupa juga disampaikan oleh Simon Philips yang 

dikutip oleh (Muslich, 2011) bahwa karakter merupakan kumpulan 

tata nilai yang menuju pada kumpulan bersifat sistemik yang 
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menjadi landasan dalam konsepsi pemikiran, sikap, dan perilaku 

yang ditampilkan. 

Pendidikan merupakan media paling efektif untuk 

mempersiapkan setiap generasi dalam menghadapi perubahan 

zaman. Era disruptif adalah kondisi yang tidak mungkin dapat 

ditolak atau dihindari setiap orang. Setiap generasi akan menikmati 

masa kehidupannya sendiri sehingga peradaban yang dibangunnya 

merupakan keperluan pada zamannya yang jika tidak dapat diikuti 

akan menjadi generasai pecundang, tertinggal dengan generasi lain 

yang sedang bersiap berkompetisi secara terbuka. Pendidikan 

tinggi meruapakan gerbang pembuka berfikir dan tata cara 

menghadapi kehidupan yang maju, yang secara spesifik 

membentuk karakter maju, tumbuh berkembang secara kreatif dan 

siap bermitra sekaligus berkompetisi di tengah-tengah kemajuan 

teknologi informasi yang sangat deras. Inilah kondisi desakan 

zaman dengan kehidupannya yang terus bergerak menuju yang 

diinginkan dunianya sendiri. Setiap sektor kehidupan akan mencari 

jalan dan norma secara kualitatif maupun kuantitatif sehingga 

semuanya menjadi baik-baik saja. 

  

Karakteristik dan Perbedaan Masyarakat 4.0 dan 5.0 

Motif perubahan gaya hidup suatu masyarakat selalu terkait 

dengan ekonomi, yang berarti manusia terdorong agar memiliki 

kenyaman hidup. Semangat ini sudah tentu berimbas kepada 

semua sektor kehidupan, termasuk sektor sosial politik, bahkan 

juga sektor pendidikan. Pendidikan memberikan garansi yang lebih 

pasti dari tatanan kehidupan lainnya terhadap tersalurkannya 

informasi dengan baik antar generasi. Masyarakat dengan sistem 

ekonomi akan terdorong lebih antusias, disebkan kebutuhan untuk 

taraf hidup yang lebih baik dari waktu ke waktu. Menurut (Zhou, 

Liu, & Zhou, 2015) bahwa masyarakat 4.0 akan menghadapi lima 

kondisi yang menjadi tantangan besar yaitu bidang pengetahuan, 

teknologi, ekonomi, sosial, dan politik. Dipastikan bagi setiap orang 

akan menghadapi ketidakpastian (uncertainty). Era 4.0 merupakan 

keadaan dunia yang bergerak secara revolusioner dalam akses 
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digital yang tumbuh secara massif terjadi, sehingga dikenal dengan 

istilah era disrupsi yang bermakna tercabut dari akarnya. 

Kondisi ini akan menyebabkan semua sektor menjadi samar 

“tidak jelas” karena perubahan belum menemukan jalan finis. 

Disrupsi merupakan perubahan yang fundamental secara drastis 

mendorong terjadinya perubahan yang masif dalam kehidupan 

masyarakat di bidang teknologi yang secara nyata berimplikasi 

pada setiap aspek kehidupan, seperti disruptive regulation, disruptive 

culture, disruptive mindset, dan disruptive marketing (Kasali, 2019). 

Berbekal pengetahuan di atas dapat dikatakan bahwa revolusi 

industri 4.0 telah menyebabkan adanya technology disruption, 

sehingga budaya dan gaya kehidupan baru (new cultural and living) 

pada masyarakat tidak ditolak. Sudah dapat dipastikan juga bahwa 

selanjutnya pertumbuhan di luar sektor ekonomi akan ikut 

terangkat secara otomatis. 

Era 4.0 ini ternyata sudah berada pada posisi di ujung waktu 

karena sekarang telah pula dihadirkan peradaban baru yaitu 

masyarakat 5.0 masa kehidupan manusia dan peradaban yang 

terkandung di dalamnya dan yang selalu mengikutinya memang 

merupakan bentuk wajar dari metodologi kehidupan duniawi 

untuk mencari dan menemukan muara kehidupan yang 

sesungguhnya walaupun itu semu dan sangat mudah berubah di 

kemudian hari. Perubahan kehidupan komunitas sosial memang 

memiliki indikator seperti yang diungkapkan oleh (Santoso, Yurlan, 

& Fachry, 2019) berikut ini. 

1. Setiap area kehidupan masyarakat tidak mungkin berhenti 

berkembang, sebab dipastikan mereka akan mengalami 

perubahan baik lambat maupun cepat.  

2. Perubahan itu bersifat massif, sehingga terjadinya meliputi 

lembaga kemasyarakatan secara menyeluruh dan sebagian dan 

akan serta merta menjadi pemicu serta diikuti dengan 

perubahan pada lembaga-lembaga sosial lainnya.  

3. Perubahan pada masyarakat atau sosial yang cepat berakibat 

terjadinya perubahan orientasi pada setiap organisasi secara 

sementara sebagai bagian penyesuaian diri. 
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Menurut (Hendarsyah, 2019) memberi catatan khusus 

dengan telah berakhirnya era 4.0, sekarang ini sedang menuju 

masyarakat 5.0. Tujuannya adalah dalam rangka mewujudkan 

masyarakat yang berpusat pada manusia untuk menikmati hidup 

sepenuhnya, di mana teknologi bukanlah sebagai sebagai pengganti 

manusia seluruhnya dan seutuhnya. Sebenarnya manusia lah yang 

menciptakan teknologi, dari sinilah manusia tidak boleh 

tergantikan keberadaannya oleh teknologi yang dibuatnya sendiri. 

Di bawah ini adalah tabel perbedaan masyarakat 4.0 dan 

masyarakat 5.0 yang diambil dari berbagai sumber dengan maksud 

agar dapat dilihat perbedaan dari setiap pertumbuhan dan 

perubahan kehidupan yang diinginkan oleh manusia secara 

langsung. 

Tabel 1. Karakteristik Masyarakat 4.0 dan 5.0 

Karakteristik Masyarakat 4.0 dan 5.0 

Masyarakat 4.0 (Resolusi Industri) Masyarakat 5.0 

Negara 

Penggagas 

Klaus Schwab 

(Eksekutif Economic 

Forum) 

Federasi Bisnis 

Jepang 

Filosofi 

Teknologi 

Manusia mengenal 

komputer dan internet 

serta menggunakannya 

untuk kebutuhan kerja 

dan kebutuhan hidup 

non kerja. 

Menggunakan ilmu 

pengetahuan berbasis 

moderen (AI, Robot, 

Lot) untuk kebutuhan 

manusia. Semua 

teknologi adalah 

bagian dari manusia 

itu sendiri, internet 

bukan hanya 

digunakan sekedar 

berbagi informasi 

melainkan untuk 

menjalanakan 

kehidupan. 
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Karakteristik Masyarakat 4.0 dan 5.0 

Masyarakat 4.0 (Resolusi Industri) Masyarakat 5.0 

Negara 

Penggagas 

Klaus Schwab 

(Eksekutif Economic 

Forum) 

Federasi Bisnis 

Jepang 

Tujuan Mendorong ekonomi 

Indonesia pada tahun 

2030 masuk 10 besar 

dunia. Era industri yang 

memungkinkan seluruh 

entitas di dalamnya 

untuk saling 

berkomunikasi kapan 

saja secara realtime 

dengan memanfaatkan 

teknologi internet, yang 

mendorong tercapainya 

kreasi baru. Contoh di 

Indonesia adalah 

kebijakan Smart 

Industri Kecil dan 

Menengah (IKM). Yaitu 

membantu para pelaku 

usaha untuk secara 

massif mempromosikan 

produk mereka di 

platform digital. Tujuan 

nya adalah melakukan 

pekerjaan secara 

otomatis. 

Sebagai resolusi atas 

resolusi 4.0. Yaitu 

melakukan 

penyempurnaan dari 

konsep sebelumnya. 

Keseimbangan 

kemajuan ekonomi 

dengan penyelesaian 

masalahsosial dengan 

memanfaatkan sistem 

integrasi kedua hal 

tersebut membuat 

semua hal menjadi 

lebih mudah terutama 

dalam membuat 

prospek kerja. 

Mengintegrasikan 

ruang maya dengan 

ruang fisik. 

Menekankan pada 

perluasan prospek 

kerja serta 

mengoptimalkan 

tanggungjawab jam 

kerja dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan. 

Diresmikan 

tahun 

Hannover Fair, 4-8 

April 2011 (Jerman) 

21 Januari 2019 

(Jepang) 
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Karakteristik Masyarakat 4.0 dan 5.0 

Masyarakat 4.0 (Resolusi Industri) Masyarakat 5.0 

Negara 

Penggagas 

Klaus Schwab 

(Eksekutif Economic 

Forum) 

Federasi Bisnis 

Jepang 

Metodologi 

Berfikir 

Revolusi industri 

menggunakan AI dan 

kecerdasan buatan 

sebagai komponen 

utama 

Menggunakan 

teknologi moderen 

hanya saja 

mengandalkan 

manusia sebagai 

komponen utama. 

Inisiasi Secara fundamental 

mengubah hidup dan 

kinerja manusia dengan 

skala, ruang lingkup 

dan kompleksitas yang 

lebih luas. Sejumlah 

bidang yang 

memanfaatkan 

teknologi baru dalam 

terobosan terbarukan 

adalah: Robot 

Kecerdasan Buatan, 

Teknologi nanoB, 

Bioteknologi, Teknologi 

komputer kuantum, 

Blockchain, Teknologi 

berbasis internet, 

printer 3D. 

Komponen utamanya 

adalah manusia yang 

mampu menciptakan 

nilai baru melalui 

perkembangan 

teknologi dan dapat 

meminimalisir 

adanya kesenjangan 

pada manusia dan 

masalah ekonomi.  

Sumber: (Binus Online Learning, 2021) 

 

Menyiapkan Kurikulum Pendidikan Tinggi 5.0 

Bagi lembaga pendidikan tinggi, perubahan kehidupan 

masyarakat adalah pengaruh bolak-balik (reciprocal influence) 

karena pendidikan tinggi adalah perekayasa perubahan itu sendiri 

yang dititipkan kepada dunia industri agar dapat diproduksi secara 



8 

masal untuk kepentingan ekonomis bagi masyarakat. Di sisi lain, 

pendidikan tinggi harus menyiapkan kembali sistem pendidikan 

baginya agar dapat mempertahankan peradaban maju, bahkan ke 

depan menjadi sebuah hukum wajib bagi pendidikan tinggi untuk 

terus menjulangkan semangat perubahan dalam ilmu pengetahuan 

dan teknologi. Jadi tugas pendidikan tinggi adalah menghadapi 

perubahan paradigma revolusioner, pada saat yang sama sembari 

mengembangkan teknologi peradaban dari posisi sekarang ini. 

Sistematika itu sangat dimungkinkan mobilitasnya dengan 

syarat bahwa pendidikan tinggi mempunyai kurikulum yang 

fleksibel, dan dialogis dengan kebutuhan masyarakat social dan 

masyarakat industri. Pernyataan (Madekhan, 2020), mengutip 

pendapat William A. Haviland (1985), banyak faktor terjadinya 

perubahan sosial bagi suatu komunitas yang besar. Peristiwa 

perubahan yang meliputi suatu lingkungan yang berakibat kepada 

perubahan sosial dan terarah pada proses adaptif merupakan 

dimensi internal suatu masyarakat. Pada sisi dimensi eksternalnya, 

ditunjukkan ketika terjadi hubungan dengan bangsa lain yang 

menjadikan diterima dan disambutnya kebudayaan luar yang 

menyebabkan terjadinya akulturasi dan terwujudlah perubahan 

pada tata nilai dan perilaku pada masyarakat masing-masing secara 

penuh. Perubahan yang bersifat sosial dapat disebabkan faktor-

faktor, seperti: 

1. Bertambah dan/atau berkurangnya jumlah penduduk. 

2. Adanya inovasi teknologi. 

3. Konflik sosial. 

4. Suksesi politik. 

5. Perubahan lingkungan alamiah. 

6. Pengaruh kebudayaan masyarakat lain. 

Jika diimplementasikan pada kurikulum pendidikan tinggi 

khusunya mahasiswa strata satu dengan jumlah 140-145 SKS 

sampai dengan lulus dapat diurai sedemikian rupa agar SKS 

tersebut bermuatan untuk mempersiapkan lulusannya dalam 

menghadapi perubahan dan perkembangan tata kehidupan 

masyarakat ke depan, dalam segala bentuknya. Khusunya yang 

sekarang sedang berkembang adalah masyarakat 5.0. Sebagai bahan 
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kajian dapat disampaikan di sini sebagai ilustrasi SKS program 

strata satu pada setiap prodi yang dapat memberikan ruang 

terjadinya pemantapan kurikulum menyongsong masyarakat 5.0. 

Tabel 2. Struktur SKS pada Kurikulum Program Sarjana 

No. Jenis Mata Kuliah SKS % 

1 MKU-MKI *) 20 14 

2 Keahliah Fakultas 20-25 14-17 

3 Keahlian Prodi 80 55 

4 Keahlian Diluar Prodi (MBKM) 20 14 

Sumber: Diolah penulis 
*)MKU-MKI: Mata Kuliah Umum-Mata Kuliah Institusional 

Kurikulum tersebut dapat diperkaya dengan muatan yang 

berisi bahan ajar yang dapat diterima mahasiswa untuk 

mempersiapkan dirinya menyambut paradigma 5.0. Meliputi apa 

saja muatan kajian yang perlu dipersiapkan terkait dengan 

kebutuhan tersebut di antaranya mengenai; pendidikan dan 

pembangunan karakter tangguh, kreativitas dan kesadaran untuk 

maju dan mandiri, kemampuan penyesuaian diri dengan 

perubahan, teknik dan trik cerdas menyikapi perubahan, 

pengetahuan dan teknis mengenai robot kecerdasan buatan, 

teknologi nanob, bioteknologi, teknologi komputer kuantum, 

blockchain, teknologi berbasis internet, printer 3D.  

Pengetahuan lain sesuai kebutuhan prodi atas permintaan 

masyarakat pengguna yang telah disepakati melalui sebuah 

semiloka kurikulum. Dalam semiloka kurikulum sangat 

representative jika melibatkan pihak luar (eksternal) sebagai 

pengguna lulusan. Kesemuanya itu terangkum dalam Capaian 

Pembelajaran Mata Kuliah (CPMK), di sinilah peran fakultas dan 

prodi yang seharusnya “sangat tahu” kebutuhan masyarakat atas 

lulusan prodinya dalam menyambut perubahan masyarakat 5.0. 

Pada saat ini pemerintah dengan kurikulum mbkm telah membuka 

ruang yang sangat terbuaka untuk setiap program studi 

bermanuver dalam menyiapkan lulusannya sehingga memiliki 

keahlian yang di luar core prodinya sekalipun, yaitu sebanyak 20 

SKS. Misalnya mahasiswa prodi Pendidikan Agama Islam (PAI) 
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sangat memungkinkan untuk mengambil mata kuliah robot 

kecerdasan buatan di fakultas teknik, tentu ini benar-benar mata 

kuliah baru dipelajari di luar core competency yang akan dimilikinya 

sebagai guru pendidikan agama islam. Regulasi serupa dapat 

dilakukan oleh mahasiswa lainnya dengan mengambil maksimal 20 

sks, secara terbuka sistem ini dapat diikuti oleh setiap mahasiswa 

sehingga kompetensi yang dimiliki setiap mahasiswa setelah lulus 

benar-benar telah siap menyambut dan berkompetisi dalam 

masyarakat 5.0. 

Di samping itu, pada setiap jenis mata kuliah, ketua program 

studi dapat melakukan revisi topik setiap mata kuliah yang 

disajikan dengan mengubah pokok bahasan sebanyak 14 kali 

pertemuan dengan memberi warna pada kajian terkait dengan era 

disruptif dilanjutkan dengan materi inti dalam pengembangan 

manajemen masyarakat 5.0. Warna dan nuansa ini dapat dilakukan 

pada jenis mata kuliah manapun asal dibarengi dengan kebijakan 

terpusat dari pimpinan perguruan tinggi, karena semua kegiatan di 

perguruan tinggi bermuara pada satu komando yaitu rektor sebagai 

pimpinan tertinggi yang bertanggung jawab atas semua kegiatan 

akademik dan non akademik. Perguruang tinggi wajib menyiapkan 

dosen, mahasiswa dan tendik untuk dapat berfikir kritis dan kreatif 

agar dapat menjadi pemain dan pelaku dalam tataran manajemen 

5.0.  

Menurut (Kahar, 2019) bahwa dalam menghadapi era society 

5.0 diperlukan kompetensi terhadap enam literasi dasar seperti, 

literasi data yaitu kemampuan untuk membaca, analisis, dan 

menggunakan informasi (big data) di dunia digital. Kemudian 

literasi teknologi, memahami cara kerja mesin, aplikasi teknologi 

(coding, artificial intelligence, machine learning, engineering principles, 

biotech). Selanjutnya, literasi manusia yaitu humanities, komunikasi, 

dan desain. Seorang dosen di era society 5.0, harus memiliki 

keterampilan dan keahlian di bidang digital dan berpikir kreatif. 

Menurut (Alimuddin, 2020), bahwa director of Hafecs 

leadership, digital literacy, communication, emotional intelligence, 

entrepreneurship, global citizenship, team working danproblem solving. 

Fokus keahlian bidang pendidikan abad 21 saat ini dikenal dengan 
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4C yang meliputi, creativity, critical thinking, communication dan 

collaboration. Tenaga pendidik di era society 5.0 ini harus menjadi 

guru atau dosen penggerak yang mendahulukan kualitas belajar 

(Highly Functioning Education Consulting Services) menekankan 

keterampilan yang harus dimiliki oleh pendidik profesional di era 

society 5.0 yaitu, setiap pendidik dituntut berkemampuan untuk 

memiliki sikap inovatif dan dinamis dalam mengajar di kelas, 

maupun di luar kelas, begitu pula keterampilan dalam penggunaan 

media digital. Menurutnya ada 3 hal yang harus dimaksimalkan 

pendidik (guru, dosen) di era society 5.0. yaitu internet of things (IoT) 

pada dunia pendidikan, penggunaan virtual atau augmented reality 

pada setiap aktivitas pendidikan, penggunaan Artificial Intelligence 

(AI) pada bidang pendidikan untuk mengetahui serta 

mengidentifikasi kebutuhan pembelajaran yang dibutuhkan oleh 

pelajar. Pendidik juga harus memiliki kecakapan hidup abad 21 

yaitu memiliki kemampuan pelajar dibandingkan kepentingan 

dirinya, memiliki inisiatif dalam mendorong pelajar untuk 

melakukan perubahan positif pada dirinya, mengarahkan pelajar 

dalam mengambil tindakan tanpa diminta/disuruh, inovasi tanpa 

henti serta kecenderungan dalam keberpihakan mendidik, melatih, 

membimbing dan mengajar untuk kebutuhan pelajar. 

 

Menyiapkan Bahan Ajar Menuju 5.0 

Memperhatikan prototipe masyarakat 5.0 kiranya dapat 

dicermati bahwa perlu adanya penyesuaian dan perubahan bahan 

ajar yang disajikan oleh setiap dosen di dalam mengajar. Dosen 

harus berupaya agar materi yang diajarkan menumbuhkan 

persiapan dan kemudahan bagi pelajar untuk menghadapi 

masyarakat 5.0 yang sudah pasti hadir dengan tantangan tersendiri 

yang spesifik. Maka dari itu, bahan ajar yang mengandung 

persiapan dalam rangka menghadapi masyarakat 5.0 yaitu bahan 

ajar yang bermuatan 4C, creativity, critical thinking, communication 

dan collaboration. Kapasitas 4C tidak terlalu sulit untuk di desain 

oleh setiap dosen karena sekarang ini dosen telah dibekali dengan 

rencana pembelajaran semester yang memiliki ciri KKNI (Kerangka 

Kualifikasi Nasional Indonesia) yaitu setiap mata kuliah harus 
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dirancang deskripsinya terlebih dahulu dan dirumuskan capaian 

pembelajaran secara umum yang merupakan penjabaran dari visi 

dan misi universitas serta fakultas, selanjutnya difokuskan secara 

lebih mendalam ke dalam Capaian Pembelajaran Mata Kuliah 

(CPMK). Dari sinilah rancangan awal perbaikan kajian materi 

bahan ajar bagi setiap dosen untuk mata kuliah yang diampunya. 

Dalam kontennya perbaikan kajian materi bahan ajar tentu 

harus mengikuti dinamika pengembangan materi bahan ajar di 

perguruan tinggi. Mahasiswa bukan hanya diberikan pengetahuan 

(knowledge), tetapi harus dibekali nilai emosi dan spiritual, serta 

keterampilan dan kecakapan hidup (psikomotorik). Kelengkapan 

hidup di masyarakat 5.0 harus jauh lebih paripurna dari materi 

sebelumnya karena zaman telah berubah. Revisi menjadi sebuah 

jalan mutlak agar setiap ilmu yang diberikan tidak kadaluarsa. 

Akselerasi ilmu dan teknologi sekarang ini bergerak seperti 

kecepatan angin, bahkan seperti kecepatan cahaya karena pengaruh 

teknologi informasi. Bagi seorang dosen hal yang penting untuk 

diperhatikan dalam pengembangan bahan ajar bagi mahasiswa 

yang dapat berimbas positif dalam pengembangan diri dan 

kesadaran membangun kehidupan yang maju dapat digambarkan 

dalam alur slide di bawah ini. 

Sumber: (Kemendikbud, 2013) 

Gambar 1. Kriteria Kualitas Pembelajaran dalam Pengembangan 

Materi Bahan Ajar 
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Ilustrasi di atas semakin memperjelas bahwa pemutakhiran 

bahan ajar bagi setiap dosen merupakan aktivitas penting dan harus 

ditopang dengan komitmen untuk terus meningkat grade 

kompetensi dari mahasiswa yang diajarkannya. Setiap bahan ajar 

harus dapat menarik manfaat optimal dari perkembangan dan 

kemajuan ilmu, tekonologi dan seni. Tidak ada pilihan lain, 

tekonologi informasi sekarang ini menguasai warna kehidupan 

masyarakat dunia, maka aras pengembangan bahan ajar harus 

menuju ke sana secara cepat dan efektif untuk memenuhi 

kebutuhan belajar mahasiswa. Menurut (Emawati, 2020), pada 

masyarakat 5.0 mahasiswa dan masyarakat meminta kemampuan 

mereka agar dapat berpikir kritis, konstruktif dan inovatif. 

Kemampuan berpikir kritis, konstruktif dan inovatif harus 

disiapkan oleh dosen untuk mahasiswanya karena itu merupakan 

harapan dan keinginan masyarakat. Kemampuan berpikir kritis, 

konstruktif dan inovatif ini menjadi sesuatu yang penting di era 

society 5.0, kemampuan seperti berpikir kritis, konstruktif dan 

inovatif dapat digunakan merupakan pembentuk keterampilan 

profesional yang bernilai kompetitif di bidang ilmu pengetahuan 

dan teknologi. Standar berikutnya yang penting dan dapat 

dilaksanakan dalam bidang pendidikan yaitu: mempersiapkan 

sistem pembelajaran yang memiliki nilai inovatif dengan 

menerapkan kompetensi HOTS pada kegiatan pembelajaran. HOTS 

(Higher, Order, Thinking Skills) adalah keterampilan dalam problem 

solving dengan kondisi kompleksitas masalah yang dihadapi 

mahasiswa, berpikir kritis dan kreatif, pembaruan orientasi 

pembelajaran yang futuristik, pemilihan model pembelajaran yang 

tepat, pengembangan kompetensi SDM, penyediaan sarana dan 

prasarana serta sumber belajar yang futuristik. 

 

Persiapan Mahasiswa Menuju 5.0 

Mahasiswa sebagai subyek belajar adalah sasaran bidik yang 

paling penting untuk disiapkan menuju masyarakat 5.0. Mahasiswa 

harus diberi kesempatan belajar yang terbuka, istilah mas menteri 

nadiem makarim adalah merdeka belajar. Belajar dibuka untuk 

semua bidang ilmu yang berada di luar core competency prodinya, 
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karena mereka akan hidup pada suatu masa yang sangat berbeda 

dengan masa sekarang ini. Dunia yang mengglobal dan bahkan 

mengkerucut “menciut” seolah-olah kita berada dalam satu 

kampong bahkan satu rukun tetangga dengan penduduk di Illinois, 

Amerika Serikat. Hal itu terjadi karena begitu mudahnya informasi 

menyebar secara sangat tidak ada batas. Persiapan apa yang perlu 

disediakan perguruan tinggi menghadai kondisi tersebut. Menurut 

(Atiah, 2020) dalam prosiding seminar nasional pendidikan 

program pascasarjana universitas PGRI palembang 10 januari 2020 

dengan tema tulisannya tentang pembelajaran era disruptif menuju 

masyarakat 5.0 mengatakan bahwa penerapan pendidikan karakter 

pada masa disruptif menuju masyarakat 5.0 harus menguatkan 

pendidikan karakter. Teknik pelaksanaannya dapat dilakukan 

sebagai berikut:  

1. Menyisipkan keutamaan nilai moral dan akhlak padawaktu 

kegiatan belajar mengajar berlangsung. 

2. Membentuk kreativitas dalam pengajaran dengan menyiapkan 

kelas motivasi, dengan tujuan untuk memberi penekanan pada 

pengadopsian internal motivation siswa. 

3. Memungkinkan untuk menambah mata pelajaran terkait 

penanaman moral, siswa dipersyaratkan lulus mata pelajaran 

tersebut. 

4. Mempola keseimbangan durasi antara materi belajar akal 

(cerdas) dan kecerdasan hati (moral). 

Pendapat di atas dapat dimaklumi, sesungguhnya memang 

itulah yang dibutuhkan. Jati diri bangsa dan negara ini tidak boleh 

lenyap disebabkan kemajuan teknologi. Jangan sampai budaya 

keutamaan dan sifat-sifat kemuliaan bangsa ini tergerus oleh 

kemajuan masyarakat. Bangsa maju merupakan idaman, tetapi 

prinsip jati diri bangsa wajib tetap eksis karena negara ini adalah 

berkebutuhan dengan aklhak mulia. Maju, religius, mulya dan 

terdepan dalam mengemukakan moral untuk nasional maupun 

internasional. 
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Kesimpulan  

Kemajuan peradaban tidak bisa ditolak, kebudayaan internal 

dan eksternal serta kelaziman perilaku menyeluruh semua bangsa 

di dunia harus menjadi patokan utama lembaga pendidikan tinggi. 

semuanya akan mudah jika perencanaannya bersifat sistematis, 

holistik dan menyangkut berbagai aspek kehidupan bangsa. Oleh 

karena itu, melalui motor penggerak Kementerian Pendidikan dan 

Kebudayaan, kita mesti siap bersatu-padu menghadapi secara 

bersama. Tidak ada yang tidak mungkin, asal kita bersatu-padu 

bersama, maka masyarakat dan generasi emas Indonesia ke depan 

adalah sebuah cita-cita yang dapat diwujudkan secara baik dan 

diberkahi Allah Swt. 
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Pentingnya Kompetensi bagi Sumber Daya 

Manusia dalam Menyongsong Era Society 5.0 
 

Zaenul Muttaqien, S.E., M.M. 

Universitas Islam Kadiri - Kediri 

 

Abstrak: Hadirnya era revolusi industri membuat masyarakat 

semakin mudah dalam mengerjakan berbagai macam pekerjaan, 

mulai dari pekerjaan rumah hingga pekerjaan yang dikerjakan di 

luar rumah. Pemerintah Jepang memberikan perhatian khusus 

mengenai fenomena tersebut sehingga membidangi konsep society 

5.0, sehingga peran fungsi manusia tidak tergantikan oleh teknologi 

di berbagai bidang, sebaliknya manusia mampu mendayagunakan 

keberadaan teknologi dalam menunjang kehidupan dan pekerjaan 

mereka secara maksimal. Perubahan tatanan kehidupan terjadi di 

setiap era, mulai dari era society 1.0 (manusia mampu bertahan 

hidup dengan cara berburu dan berpindah tempat), era society 2.0 

(manusia mulai memperdalam ilmu pengetahuan dan teknologi 

dalah satunya dengan cara bercocok tanam), era society 3.0 (manusia 

mulai mendirikan pabrik unuk menghasilkan produk yang 

dibutuhkan, era society 4.0 (manusia mulai menggunakan komputer 

berikut internet), hingga era society 5.0 (manusia mengerjakan 

semua pekerjaan secara otomatis dengan memaksimalkan 

teknologi). Peran manusia diharapkan lebih dominan dan tidak 

tergantikan oleh teknologi dalam menghadapi era society 5.0. 

Kompetensi menjadi langkah kongkrit yang harus dimiliki oleh 

setiap karyawan agar keberadaannya tetap menjadi aset penting 

bagi perusahaan dan tidak mengalami penurunan nilai akibat 

majunya teknologi. Kompetensi merupakan kemampuan yang 

dimiliki oleh karyawan dalam melaksanakan sebuah pekerjaan 

secara benar dan memiliki kelebihan berdasarkan pada beberapa 

aspek, diantaranya adalah pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), 

dan sikap (attitude). 

Kata kunci: Kompetensi, Era Society 5.0 
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Pendahuluan 

Era super smart society (society 5.0) merupakan sebuah konsep 

yang diperkenalkan oleh negara Jepang sebagai upaya dalam 

merespon terjadinya perubahan akibat hadirnya revolusi industri. 

Memasuki era revolusi industri, masyarakat banyak dimanjakan 

oleh berbagai teknologi yang memudahkan setiap pekerjaan,mulai 

dari kegiatan di rumah hingga kegiatan di luar rumah. Bebelanja 

tidak harus datang ke toko atau swalayan karena bisa dipesan via 

online dengan berbagai lapak online yang sudah banyak sekali 

peminatnya, rapat yang biasanya harus terselenggara secara luring 

dan harus ada di ruang rapat saat acara rapat dimulai, maka 

pelaksanaannya dapat dilaksanakan secara daring dengan 

menggunakan aplikasi zoom ataupun google meet. 

Pabrik dalam pelaksanaan kegiatan produksi menggunakan 

tenaga mesin yang bisa diotomatisasi penggunaannya sehingga 

lebih praktis dan efisien dalam segi waktu dan tenaga. Hal inilah 

yang menyebabkan peran fungsi manusia banyak tergantikan oleh 

mesin, sehingga beberapa pekerjaan yang tadinya dikerjakan oleh 

manusia menjadi beralih ke penggunaan mesin. Fenomena tersebut 

menjadi sorotan dari pemerintah jepang sehingga tercetuslah 

konsep society 5.0 yang menginginkan agar hadirnya teknologi bisa 

memanusiakan manusia secara menyuruh bukan malah sebaliknya. 

Dengan konsep ini, maka manusia merupakan titik sentralnya dan 

teknologi merupakan alat yang benar benar dikuasai oleh manusia. 

Manusia dapat menjalani kehidupan sepenuhnya dan mampu 

berdampingan dengan majunya perkembangan teknologi. 

 

Era Society dan Tantangan yang Dihadapi 

Konsep society 5.0 merupakan penyempurnaan dari konsep 

konsep sebelumnya. Mulai dari era society 1.0, di mana manusia 

hanya mengandalkan hidup dengan cara berburu dan berpindah-

pindah tempat serta menggunakan peralatans sederhana dalam 

menjalani kehidupan. Pada era society 2.0, mulai terjadi perubahan 

pada pola hidup dan pekerjaan yang dilakukan, dimana manusia di 

era ini mulai memperdalam ilmu pengetahuan dan 

mempraktikkannya dengan cara bercocok tanam, sehingga mereka 
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tidak merasa khawatir apabila tidak mendapatkan makanan dari 

hasil berburu karena sudah ada makanan dari hasil bercocok tanam. 

Manusia di era society 2.0 sudah menetap dan membangun sebuah 

lingkungan masyarakat yang kompleks. Selanjutnya era society 3.0 

yang mengenalkan pabrik untuk pertama kalinya dan ditujukan 

untuk memproduksi barang yang dibutuhkan orang banyak karena 

kebutuhan akan sandang dan pangan semakin meningkat seiring 

dengan bertambahnya jumlah masyarakat saat itu. Perubahan pada 

tatanan kehidupan manusia terjadi kembali ketika masuk ke era 

society 4.0, di mana ilmu pengetahuan dan teknologi semakin 

berkembang pesat dan manusia mulai mengenal komputer dan 

internet. Hadirnya internet tentu saja semakin memudahkan 

manusia dalam mengolah dan berbagi informasi. 

Memasuki era society 5.0, kehidupan manusia menjadi lebih 

mudah dengan adanya teknologi yang menjadi bagian dari hidup 

mereka. Semua pekerjaan manusia menjadi lebih praktis dan serba 

otomatis, karena penggunaan teknologinya sudah berbasis pada 

kecerdasan buatan. Dengan datangnya era society 5.0, maka 

diharapkan peran manusia menjadi lebih dominan dan tidak 

tergantikan oleh teknologi. Oleh karena itu, maka ada dua hal yang 

harus dilakukan, yaitu adaptasi dan kompetensi. Adaptasi sangat 

diperlukan karena selalu ada perkembangan di setiap genarasi, 

mulai dari generasi masa-masa penjajahan hingga generasi 

sekarang (generasi milenial). Tanpa adanya proses adaptasi, maka 

teknologi tidak akan maju seperti sekarang ini dan masyarakatnya 

masih nomaden serta cara hidupnya dengan cara berburu. 

Kompetensi menjadi langkah selanjutnya yang harus dimiliki oleh 

SDM agar keberadaan manusia tidak mengalami penurunan nilai 

akibat semakin maju dan berkembangnya teknologi. Kualitas 

sumber daya manusia harus semakin ditingkatkan dan mulai 

bersiap diri untuk menghadapi tantangan selanjutnya, yaitu era 

society 5.0. 

 

Unsur Kompetensi dan Kuadran Kompetensi 

Kompetensi adalah kemampuan yang dimiliki oleh 

seseorang dalam melaksanakan sebuah pekerjaan secara benar dan 
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memiliki kelebihan berdasarkan pada beberapa aspek, diantaranya 

adalah pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan sikap (attitude). 

Beberapa ahli bahkan memiliki beragam definisi ketika memaknai 

tentang istilah kompetensi. Kompetensi sebagai sebuah 

karakteristik pada seseorang yang berhubungan dengan hubungan 

sebab akibat antara pelaksanaan yang bernilai unggul dengan 

pekerjaan yang akan dikerjakan (Spencer & Spencer, 1993) sehingga 

menghasilkan pekerjaan yang efektif (Klemp, 1980). Menurut 

(Edison & Anwar, 2018), kompetensi merupakan kemampauan 

yang dimiliki oleh seorang individu dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan berdasarkan pada pengetahuan, keahlian dan sikap yang 

dimiliki. Bagi sumber daya manusia yang ada di sebuah perusahaan 

diharuskan untuk memenuhi tiga unsur kompetensi, di antaranya: 

1. Pengetahuan (knowledge) 

Unsur ini didapatkan melalui hasil belajar secara formal 

maupun keikutsertaannya diberbagai pelatihan-pelatihan 

(kursus) yang pernah diikuti sesuai dengan bidang pekerjaan 

yang ditangani. Semisal seorang karyawan bekerja di bagian 

pemasaran, maka karyawan tersebut dinilai memiliki 

knowledge ketika karyawan tersebut pernah mengenyam 

pendidikan di perguruan tinggi dengan mengambil konsentrasi 

manajemen pemasaran dan mengikuti berbagai pelatihan-

pelatihan tentang pemasaran untuk menunjang kinerjanya di 

perusahaan. Indikator untuk aspek pengetahuan diantaranya 

adalah memiliki pengetahuan yang mendukung semua 

pekerjaan dan memiliki kemauan untuk meningkatkan 

pengetahuan. 

2. Keahlian (skill) 

Unsur ini berkaitan dengan kecakapan seseorang dalam 

menyelesaikan sebuah pekerjaan. Seorang karyawan dinilai 

memiliki keahlian apabila mampu menyelesaikan setiap 

pekerjaannya dengan baik, detail dan memiliki kemampuan 

untuk memecahkan persoalan pekerjaan secara cepat dan 

efisien. Indikator untuk aspek keahlian (skill), antara lain adalah 

memiliki kemampuan teknis yang sesuai dengan bidang 

pekerjaan, memiliki kemampuan dalam mengidentifikasi 
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masalah, dan mampu mencarikan solusi untuk setiap masalah 

yang dihadapi. 

3. Sikap (attitude) 

Unsur ini berkaitan dengan bagaimana cara karyawan 

bertindak ketika merespon setiap persoalan pekerjaan yang 

sedang dihadapi. Karyawan diharuskan menjunjung tinggi 

nilai-nilai etika yang didengungkan oleh perusahaan tempatnya 

bernaung dan memiliki sikap positif dalam bertindak. Indikator 

untuk aspek sikap antara lain adalah memiliki inisiatif dalam 

membantu pekerjaan rekannya, bersikap ramah dan sopan 

ketika bekerja, serta sangat fokus dan serius dalam menangani 

setiap keluhan dari pelanggan atau klien. Semakin bagus attitude 

yang dimiliki oleh setiap SDM perusahaan, maka semakin bagus 

citra perusahaan. 

Kompetensi berdasarkan tiga aspek tersebut dapat dibagi 

menjadi kompetensi utama dan kompetensi pembeda. Kompetensi 

utama adalah kompetensi yang langsung bisa diamati dan diukur 

pada saat pengujian, semisal pada saat tes wawancara ataupun 

demonstrasi kerja. Sedangkan kompetensi pembeda adalah sikap 

(attitude), karena aspek tersebut tidak dapat dilihat, diukur dan 

dirasakan secara langsung dan pembawaannya berasal dari gaya 

berfikirnya, kebiasaan yang terbentuk dari lingkungannya, 

ketertarikan terhadap bidang pekerjaan, serta kecocokannya 

terhadap pekerjaan yang digeluti. 

Bagi perusahaan sangat penting untuk mengedepankan 

faktor kompetensi bagi semua karyawannya, sehingga konsep 

pengelolaan dan pengembangan karyawan di perusahaan harus 

berbasis kompetensi dengan cara sebagai berikut: 

1. Dasar rekrutmen 

Pada saat melakukan proses penerimaan kerja diarahkan 

ke penilaian berbasis kompetensi, misalnya penilaian terhadap 

calon tenaga admin yang dilihat berdasarkan keahlian yang 

ditunjukkan sesuai dengan standar yang telah ditentukan oleh 

perusahaan. Jadi penilaian calon tenaga kerja tidak hanya 

berdasarkan pada surat keterangan pengalaman kerja saja, tetapi 

juga unjuk keahlian melalui kegiatan demonstrasi dengan 
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parameter hasil dan waktu penyelesaian serta aspek sikap dan 

juga perilaku. 

2. Pengukuran kinerja 

Karyawan dalam melaksanakan sebuah pekerjaan dapat 

diukur dengan standar kompetensi yang telah ditentukan. 

Apabila yang sudah dikerjakan sesuai dengan standar, maka 

kinerjanya dapat dinilai baik dan apabila yang sudah dikerjakan 

dibawah standar, maka harus dievaluasi kembali untuk kinerja 

karyawannya maupun perangkat kerja yang selama ini 

digunakan. Pengukuran kinerja berbasis kompetensi 

menggunakan beberapa indikator, diantaranya adalah kualitas 

pekerjaan, kuantitas pekerjaan, waktu (target) penyelesaian, 

aspek biaya yang sudah mendapatkan kesepakatan secara 

bersama-sama. 

3. Dasar penghargaan 

Perusahaan dapat menggunakan penilaian berbasis 

komspetensi untuk memberikan apresiasi dan penghargaan bagi 

karyawan yang memiliki kinerja baik baik. Misalnya perusahaan 

dapat mempromosikan karyawannya untuk memegang jabatan 

yang baru karena dinilai layak dan kompeten berdasarkan hasil 

kinerjanya setelah melalui proses pengamatan yang mendalam 

serta melibatkan tim penilai yang sangat kompeten di 

bidangnya. 

4. Pelatihan secara spesifik 

Pelatihan yang diberikan oleh perusahaan kepada 

karyawannya bersifat spesifik sesuai dengan bidang kerja yang 

digelutinya, hingga karyawan tersebut benar-benar mahir dalam 

melakukan pekerjaannya. Apabila karyawan yang bersangkutan 

belum memenuhi standar kompetensi dalam bekerja, maka 

perusahaan harus melatihnya secara terus menerus hingga 

seluruh bagian yang ada pada bidang kerjanya benar-benar 

dikuasai.  

Dengan demikian, perusahaan harus mampu memetakan 

kompetensi karyawan, sehingga bisa diketahui mana saja karyawan 

yang memiliki kinerja tinggi sehingga layak untuk diberikan 

apresiasi dan karyawan yang memiliki kinerja rendah sehingga 
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harus dimotivasi dan diberikan pelatihan secara lebih intensif. 

Terdapat sebuah model yang berfungsi untuk pemetaan 

kompetensi karyawan dengan menggunakan sumbu kompetensi 

dan motivasi yang diukur dengan tingkatan rendah dan tinggi yang 

disajikan pada gambar berikut ini. 

Sumber: (Priadi, Fahcruddin, Almuzani, & Gupron, 2018) 

Berdasarkan gambar di atas, terdapat empat kuadran 

kompetensi dengan menggunakan sumbu kompetensi dan motivasi 

dengan penjelasan sebagai berikut: 

1. Kuadran I 

Kuadran I, berisi karyawan dengan kompetensi rendah 

dan motivasi rendah. Di kuadran ini, perusahaan harus berfokus 

pada dua hal, yaitu peningkatan kompetensi dan penguatan 

motivasi. Karyawan di kuadran I masih menjadi beban bagi 

perusahaan karena kinerja dan produktivitasnya masih rendah 

dan perusahaan punya tanggung jawab untuk memperbaiki 

kinerja mereka dengan berbagai macam program, di antaranya 

pemberian training, pengembangan keterampilan, dan 

penugasan. 

2. Kuadran II 

Kuadran II, berisikan karyawan yang memiliki 

kompetensi rendah, namun memiliki motivasi yang sangat 

Gambar 2. Kuadran Kompetensi 
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tinggi. Karyawan di kuadran II, masih tergolong sebagai beban 

perusahaan karena kinerja belum sesuai harapan, meskipun 

memiliki motivasi tinggi di dalam perusahaan dan termasuk 

bagian dari karyawan yang sangat mengenal sekali budaya 

perusahaannya. Perusahaan harus tetap memberikan pelatihan 

dan penugasan pada karyawan yang berada di kuadran II. 

3. Kuadran III 

Kuadran III, berisi sekumpulan karyawan dengan 

kompetensi dan motivasi yang sangat tinggi. Karyawan di 

kuadran ini merupakan aset bagi perusahaan karena selalu 

memberikan kinerja yang sangat memuaskan. Perusahaan harus 

memberikan apresiasi atas segala prestasi yang sudah 

ditorehkan agar karyawan tetap loyal dengan perusahaan. 

Karyawan dengan komptensi dan motivasi yang tinggi berhak 

untuk diberikan tanggung jawab yang lebih besar sehingga 

perlu diberikan pelatihan dengan kompetensi yang baru untuk 

mempersiapkan mereka dalam memasuki bidang pekerjaan 

yang baru dan lebih menantang. Karyawan di kuadran III sangat 

siap sekali menyambut dan menyongsong hadirnya era society 

5.0 karena sudah memiliki aspek pengetahuan, keahlian, dan 

sikap yang benar benar mumpuni. 

4. Kuadran IV 

Kuadran IV, berisi sekumpulan karyawan yang memiliki 

kompetensi yang tinggi, tetapi motivasinya rendah. Karyawan 

di kuadran ini sebenarnya tetap merupakan aset bagi 

perusahaan karena kompetensi yang mereka miliki, tetapi 

problem yang dihadapi oleh perusahaan berkaitan dengan 

pengelolaan karyawan adalah tentang motivasi. Perusahaan 

harus memberikan kegiatan pengembangan keterampilan dan 

peningkatan motivasi agar karyawan dapat menghasilkan 

kinerja yang terbaik. 
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Abstrak: Banyak orang berpikir dan berpendapat bahwa perbaikan 

di lingkungan kerja dan peningkatan kompensasi dapat 

meningkatkan tingkat kinerja karyawan di perusahaan. 

Peningkatan kompensasi dan perbaikan lingkungan kerja secara 

individual tidak dapat selalu meningkatkan kinerja karyawan 

dalam suatu organisasi. Karyawan merupakan sumber daya 

manusia yang penting dalam perusahaan. Sedangkan kompensasi 

adalah apa yang diterima atau diproduksi oleh karyawan. Ini 

termasuk gaji, dan upah. Hasil riset kualitatif yang dilakukan 

dengan pendekatan grounded theory ditemukan beberapa hal yang 

berkaitan dengan kinerja karyawan yaitu: 1) Kompensasi tidak 

mengubah kinerja secara signifikan, 2) Tidak ada perbedaan antara 

berkinerja tinggi dan berkinerja rendah dalam hal penghargaan dan 

kemakmuran, 3) Diperlukan pengawasan dan perhatian yang 

optimal dari pimpinan agar karyawan merasa aman dan 

diperhatikan oleh perusahaan. 4) Pemimpin dan karyawan 

mengharapkan keterbukaan tentang masalah yang terjadi di 

perusahaan. 5) Perusahaan ini adalah keluarga besar di mana 

anggotanya saling berhubungan dan terikat. 

Kata kunci : Karyawan, Keluarga, Kompensasi, Lingkungan Kerja, 

Perhatian 

 

Pendahuluan 

Banyak orang berpikir dan berpendapat bahwa perbaikan di 

lingkungan kerja dan peningkatan kompensasi dapat 

meningkatkan tingkat kinerja karyawan di perusahaan (Hewit, 

2005). Peningkatan kompensasi dan perbaikan lingkungan kerja 
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secara individual tidak dapat selalu meningkatkan kinerja 

karyawan dalam suatu organisasi, ada cukup bukti pragmatis yang 

menunjukkan bahwa tawaran finansial mempunyai efek yang 

bervariasi dan mungkin tidak terlalu signifikan menaikkan kinerja 

pegawai (Pradan & Jena, 2017). Ada hal atau faktor lain yang juga 

mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan di perusahaan. 

Karyawan adalah seseorang yang dibayar untuk bekerja 

kepada seseorang atau perusahaan. Namun seorang pekerja tidak 

perlu bekerja penuh waktu untuk dianggap sebagai karyawan 

mereka hanya perlu dibayar untuk bekerja oleh majikan (orang atau 

bisnis yang membayar mereka). Seorang karyawan adalah 

seseorang yang bekerja di bawah ketentuan kontrak kerja. Kontrak 

kerja dapat tertulis, lisan atau tersirat. Perhatikan bahwa mitra di 

perusahaan biasanya bukan karyawan, mereka adalah orang-orang 

yang menjalankan bisnis dengan maksud untuk mendapatkan 

keuntungan; Ini sama sekali berbeda dengan hubungan kerja. 

Namun mitra yang di gaji mungkin memiliki status sebagai pekerja 

atau menjadi karyawan. Pekerja dikenal dengan kategori yang lebih 

luas dan mencakup setiap orang yang bekerja untuk majikan 

dan/atau perusahaan, baik di bawah kontrak kerja atau jenis 

kontrak lainnya, tetapi tidak wiraswasta. Kategori ini dapat 

mencakup pekerja biasa, pekerja agensi atau beberapa pekerja lepas 

tetapi ketentuan kontrak akan menentukan status pekerjaan 

mereka. Karyawan sebagai seseorang yang dipekerjakan oleh orang 

lain biasanya untuk upah atau gaji dan dalam posisi di bawah 

tingkat eksekutif (Larasati, 2018). 

 

Karyawan 

Karyawan merupakan sumber daya manusia yang penting 

dalam perusahaan, karyawan mempunyai keterampilan, talent, dan 

tenaga yang perusahaan butuhkan untuk mencapai tujuannya. 

Sebagai sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan, karyawan 

mampu mempengaruhi efisiensi serta efektivitas perusahaan, 

karyawan merancang dan menghasilkan produk dari perusahaan 

dalam bentuk barang dan jasa, mengalokasikan sumber daya 

perusahaan, dan jadi penentu keberhasilan perusahaan. Menyadari 
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betapa pentingnya peran karyawan dalam kelangsungan hidup dan 

kemajuan perusahaan, wajar jika pemilik usaha melihat karyawan 

sebagai lebih dari sekedar aset perusahaan. 

Istilah kinerja karyawan menandakan prestasi kerja individu 

setelah mengerahkan upaya yang diperlukan pada pekerjaan yang 

terkait, melibatkan profil, dan rekan-rekan pengusaha yang akrab 

di sekitar (Pradan & Jena, 2017). 

 

Kinerja 

Kinerja adalah kemampuan untuk mencapai tujuan 

(Buchner, 2007). Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

karyawan membutuhkan segalanya untuk memiliki kemampuan 

mencapai tujuan atau target perusahaan. Menurut (Kane, 1996) 

kinerja adalah sesuatu yang dicapai seseorang yang secara nyata. 

jadi kinerja dapat diartikan sebagai tindakan atau proses 

menyelesaikan pekerjaan atau kemampuan untuk menyelesaikan 

pekerjaan, aktivitas, atau fungsi. 

 

Kompensasi 

Kompensasi dalam suatu pekerjaan dapat diartikan sebagai 

uang yang diterima karyawan dari perusahaan sebagai upah atau 

gaji. Di sisi lain, kompensasi juga dapat berarti tindakan atau proses 

pemberian uang kepada seseorang sebagai kompensasi atas 

kehilangan, cedera, atau penderitaan. Ini untuk penggantian 

kerugian seseorang dalam kondisi tertentu atau sebagai akibat dari 

kesalahan orang atau pihak lain. 

Kompensasi ialah pendekatan sistematis dalam memberikan 

nilai keuangan kepada karyawan dengan imbalan kerja yang 

dilakukan (Patnaik & Padhi, 2012). Kompensasi mengacu pada 

pembayaran uang yang diberikan kepada karyawan atau orang 

mengenai pertukaran layanan yang diberikan. Dalam dunia kerja, 

kompensasi adalah apa yang diterima atau diproduksi oleh 

karyawan. Ini termasuk gaji, upah sebagai kelengkapan komisi, dan 

insentif lain yang diberikan mengikuti posisi karyawan di 

perusahaan. 
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Dengan demikian kompensasi berarti hadiah atau apresiasi 

yang diterima oleh pekerja untuk pekerjaan yang ditugaskan 

olehorganisasi. Inilah fungsi penting manajemen sumber daya 

manusia. Karyawan dapat menerima kompensasi finansial dan 

non-keuangan untuk pekerjaan yang dilakukan oleh mereka. 

Kompensasi keuangan termasuk gaji, bonus, dan semua manfaat 

dan insentif, sedangkan kompensasi non-keuangan termasuk 

penghargaan, penghargaan, kutipan, pujian, pengakuan, yang 

dapat memotivasi karyawan menuju produktivitas tertinggi. 

Kompensasi adalah alat yang digunakan oleh manajemen 

untuk menjaga keberadaan perusahaan. Ada dua jenis kompensasi 

yaitu langsung serta tidak langsung. Kompensasi Langsung 

termasuk gaji pokok (tunjangan fasilitas, tunjangan tunai) dan 

pembayaran insentif (bonus, komisi, bagi hasil, opsi saham), 

kompensasi tidak langsung adalah hal yang dipersyaratkan hukum 

(dana provident, hadiah, pensiun, asuransi, cuti medis, tunjangan 

kecelakaan, cuti jatuh tempo, cuti sakit opsional, cuti liburan, 

tunjangan perjalanan, tagihan telepon, tunjangan kantin, 

keanggotaan klub, dan lain-lainnya. 

Keberhasilan atau kegagalan organisasi bergantung pada 

kemampuan untuk menarik, mengembangkan, mempertahankan, 

memberdayakan dan menghargai beragam orang yang terampil 

(Robert & Angelo, 2001). 

 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja (work environment) mengacu pada elemen-

elemen yang terdiri dari pengaturan di mana karyawan bekerja dan 

berdampak pada pekerja. Sementara beberapa item yang terdiri 

dari itu jelas, seperti perawatan dinding atau jumlah tanaman 

dalam ruangan, yang lain lebih tumpul, seperti politik perusahaan 

atau rekan kerja yang ciri-ciri kepribadiannya tidak sesuai dengan 

budaya perusahaan. 

Terdapat beberapa kondisi perusahaan di tempat kerja yang 

berkontribusi terhadap lingkungannya, seperti: 
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1. Program perusahaan untuk karyawan 

Ini berkaitan dengan inisiatif yang dilaksanakan oleh 

perusahaan atau organisasi untuk promosi, pelatihan, rekreasi, 

dan keterlibatan pekerja.  

2. Fitur fisik 

Barang-barang seperti bangunan di mana perusahaan 

beroperasi, arsitekturnya, ukurannya, warna dindingnya, tata 

letak area kerja, furnitur dan pengaturannya, peralatan kantor 

dan penempatannya, lantai, jumlah cahaya di ruang, tanaman 

dalam ruangan, kebersihan, dan fasilitas. 

3. Gaya kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan mempengaruhi bagaimana orang 

bekerja dan bagaimana supervisor dan bawahan berkolaborasi. 

4. Aturan dan prosedur standar operasi/sop perusahaan 

Ini adalah elemen kunci dari lingkungan kerja karena 

dapat mempengaruhi perilaku karyawan, bagaimana pekerjaan 

dilakukan, dan cara pekerja berinteraksi.  

5. Standar nilai perusahaan 

Norma-nilai perusahaan merupakan elemen penting dari 

lingkungan kerja. Standar nilai Perusahaan mempengaruhi 

kebijakan dan protokol perusahaan, yang semuanya 

berkontribusi pada lingkungan kerja.  

6. Pendapat karyawan 

Pendapat pekerja terhadap kondisi perusahaan, menjadi 

hal penting karena pendapat ini mencerminkan motivasi, 

kepuasan, dan keterlibatan mereka, yang akan mempengaruhi 

produktivitas dari waktu ke waktu. 

7. Perilaku sosial 

Perusahaan adalah untuk mencapai tujuan bersama, dan 

dinamika tim yang dihasilkan mempengaruhi lingkungan kerja. 

  

Kondisi Khusus Pekerjaan 

Terdapat beberapa kondisi yang khusus untuk pekerjaan dan 

berdampak pada lingkungan kerja, termasuk: 
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1. Manfaat kerja 

Elemen lingkungan kerja ini berkaitan dengan manfaat 

utama dalam kontrak kerja pegawai, seperti gaji, asuransi 

kesehatan, dan persyaratan cuti. Selalu, manfaat ini akan secara 

langsung berdampak pada motivasi karyawan, kesetiaan 

kepada organisasi, kinerja, dan kontribusi terhadap 

produktivitas organisasi.  

2. Kondisi kerja 

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik unik dalam 

kaitannya dengan jam kerja, fleksibilitas jadwal kerja, 

persyaratan kerja, tingkat pengawasan dan kepatuhan karyawan 

terhadap peraturan. Kondisi ini berkontribusi pada lingkungan 

kerja 

3. Kepuasan kerja 

Kepuasan rata-rata pekerja berkontribusi pada 

lingkungan kerja karena berdampak pada moral karyawan, 

mempengaruhi moral tim, dan menciptakan kondisi pekerjaan. 

Tipe-tipe lingkungan kerja antara lain adalah lingkungan 

kerja berbasis tim, lingkungan kerja yang berfokus pada 

individu, lingkungan kerja yang serba cepat, lingkungan kerja 

yang berfokus pada Komunikasi, lingkungan kerja yang skeptis, 

dan lingkungan kerja artistik. 

 

Hasil Riset dan Pembahasan 

Berdasarkan hasil riset kualitatif yang dilakukan dengan 

pendekatan grounded theory ditemukan beberapa temuan yang 

berkaitan dengan kinerja karyawan. Temuan-temuan yang telah 

dipresentasikan dalam The International Liberty Conference on 

Interdisciplinary Studies pada tanggal 16 Januari di Manhattan, New 

York USA tersebut adalah: 

1. Kompensasi tidak mengubah kinerja secara signifikan meski 

kompensasi yang diberikan dinaikkan masih banyak stagnasi 

kinerja, bahkan kinerja karyawan pun tidak berubah 

memuaskan. Pengamatan penelitian dan wawancara 

menunjukkan dengan jelas sebagai berikut: 
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a. Inf. 1: Saya melihat tidak ada perubahan penting ketika 

kompensasi dinaikkan. Hasil kerjanya hampir sama.  

b. Inf. 2: Meskipun kompensasi yang diberikan naik masih 

banyak stagnasi dalam hal kinerja.  

c. Inf. 3: Suasana kerja telah ditingkatkan, dan upah telah 

dinaikkan, tetapi perubahan hanya terjadi di awal, kemudian 

lagi kinerja terus menurun.  

d. Inf. 4: Perubahan fasilitas di tempat kerja memang 

menambah kenyamanan suasana kerja, namun kebiasaan 

lama akan kembali.  

e. Inf. 5: Kita membutuhkan sesuatu atau seseorang yang 

membuat kita selalu mengingat atau mengingatkan kita 

tentang kinerja. 

2. Tidak ada perbedaan antara berkinerja tinggi dan berkinerja 

rendah dalam hal penghargaan dan kemakmuran. Ada 

pendapat karyawan bahwa rajin bekerja atau tidak, hasilnya 

akan sama, tidak ada perbedaan antara berkinerja tinggi dan 

berkinerja rendah dalam hal penghargaan dan kesejahteraan. 

Catatan pengamatan menunjukkan bahwa banyak karyawan 

dan beberapa supervisor sering datang terlambat.  

3. Diperlukan pengawasan dan perhatian yang optimal dari 

pimpinan agar karyawan merasa aman dan diperhatikan oleh 

perusahaan. Karyawan membutuhkan beberapa contoh nyata 

dan pengawasan yang baik untuk memiliki kinerja yang baik. 

Mereka juga perlu merasa aman dan terlindungi untuk 

melakukan pekerjaan yang lebih baik dan meningkatkan kinerja 

mereka. Atasan dan bawahan ibaratkan ada dalam garis vertikal. 

Di mana atasan berwewenang yang lebih tinggi serta berkuasa 

memberi perintah apapun kepada bawahannya. Agar karyawan 

merasasenang dan tenang, jadilah seorang pimpinan atau atasan 

yang peduli dan mau membantu. Ketika karyawan mendapat 

kesulitan kerja, sebaiknya pimpinan segera datang dan hadir 

untuk membantu mereka. Jadilah partner kerja yang akrab 

dengan karyawan (rzy, 2017). 

4. Pemimpin dan karyawan mengharapkan keterbukaan tentang 

masalah yang terjadi di perusahaan. Untuk membangun 
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lingkungan kerja yang sempurna diperlukan keterbukaan setiap 

tahap manajemen. Dengan iklim kerja terbuka ini, setiap 

masalah dapat diselesaikan bersama dan lebih cepat. Hal ini 

dapat terjadi karena semua orang peduli dengan kemakmuran 

organisasi yang pada gilirannya membawa kesejahteraan bagi 

kehidupan dan keluarga mereka. Para informan penelitian 

menegaskan hal ini dalam wawancara langsung mendalam 

dengan pertanyaan terbuka. Keterbukaan antara pimpinan dan 

karyawan itu penting untuk menambah rasa saling 

mempercayai diantara keduanya. Dengan saling percaya ini 

tentunya segala masalah dapat didiskusikan dan diupayakan 

jalan penyelesaiannya secepat dan seefektif mungkin. Dengan 

keterbukaan ini akan timbul rasa memiliki usaha sehingga 

karyawan akan sedemikian rupa menjaga perusahaan dari 

kerugian dan/atau masalah. Hal keterbukaan ini di tegaskan 

oleh para informan penelitian dengan tegas dan penuh 

keyakinan. 

5. Perusahaan ini adalah keluarga besar di mana anggotanya saling 

berhubungan dan terikat. Dengan pemikiran ini dalam pikiran 

semua orang, kemakmuran organisasi adalah yang utama. 

Semua orang akan melakukan yang terbaik untuk merawat dan 

membela keluarga dan peningkatannya untuk mensejahterakan 

anggota keluarganya. Harta yang paling berharga adalah 

keluarga. Kata-kata ini indah dan melekat dalam sanubari setiap 

manusia, mereka akan lebih mendahulukan keluarga dari yang 

lain, menjaga keluarga dari penderitaan dan kesengsaraan serta 

kesulitan. Hal ini juga berlaku terhadap perusahaan yang 

dimana lingkungan kerjanya dibangun dengan rasa 

kekeluargaan yang kuat sehingga setiap personil dalam 

organisasi akan melakukan tanggungjawabnya dengan baik 

dalam rangka menjaga eksistensi dan kesejahteraan keluarga 

besarnya bersama-sama. 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan kajian di atas dapat dikatakan dan disimpulkan 

bahwa ada sesuatu yang dapat meningkatkan tingkat produktivitas 
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karyawan selain kompensasi dan perbaikan lingkungan kerja, yaitu 

keterbukaan manajemen dan perasaan aman dan terlindungi oleh 

organisasi sebagaimana seseorang yang berada di bawah naungan 

keluarga besar yang mencintai dan merawatnya. 
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Pengembangan Kompetensi Pendidik  

di Perguruan Tinggi dalam Menghadapi Era  

Society 5.0 
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IAI Ngawi 

 

Abstrak: Pada era society 5.0 dalam dunia pendidikan 

menggabungkan antara berbasis teknologi dan konsep 

pembelajaran yang berpusat pada manusia. Pendidik merupakan 

tiang utama dalam proses belajar mengajar, dalam era ini sebagai 

pendidik harus mempunyai konsep pengembangan diri agar 

menciptakan lulusan yang kompetensi di bidangnya. Tujuan kajian 

ini untuk menjelaskan cara pengembangan kompetensi pendidik di 

perguruan tinggi dalam menghadapi era society 5.0. metode yang 

digunakan adalah kualitatif deskriptif. Hasil dari kajian ini adalah 

sebagai pendidik harus mempunyai kompetensi bisa 

menyingkronkan pembelajaran tatap muka dengan pembelajaran 

digital supaya bisa menciptakan lulusan yang kompeten 

dibidangnya. 

Kata kunci: Era Society 5.0, Kompetensi, Pendidik 

 

Pendahuluan 

Masa yang sedang kita lewati dan yang telah kita hadapi 

yang dikenal dengan revolusi industri 4.0. Terciptanya pasar baru 

akibat adanya inovasi ini yang sangat berkembang pesat. Pendidik 

mengalami tantangan yang sangat berat pada era pendidikan 4.0 

dalam konteks pendidikan. Revolusi industri 4.0 dan dunia 

pendidikan mempunyai hubungan yaitu itu perkembangan 

teknologi yang sangat pesat menuntut dunia pendidikan untuk 

mengikuti serta menggunakan komunikasi beserta teknologi 

informasi yang serba canggih agar proses belajar mengajar berjalan 

lancar. Selain itu Pola Pikir Pembelajaran yang awalnya hanya 

berpusat pada guru atau teacher centered beralih ke student 
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centered atau berpusat pada peserta didik adalah sebuah harapan 

dari pemanfaatan teknooogi informasi dan komunikasi.  

Menurut (Komang, 2021) pendidikan 4.0 adalah respon 

terhadap kebutuhan revolusi industri 4.0 di mana manusia 

diselaraskan ciptakan peluang-peluang baru di inovatif dan kreatif. 

Kompetensi di era revolusi industri 4.0 ini ada tiga berpikir kreatif 

berpikir kritis dan pemecahan masalah. Mengkolaborasikan klasik 

teknologi dan literasi digital sebagai tindakan yang kompetensi. 

Selanjutnya kompetensi hidup yang berupa yatif mengarahkan diri 

tanggung jawab sosial serta pemahaman global. 

Yang menjadi pilar kebijakan industri di banyak negara dan 

akan menciptakan nilai-nilai Baru adalah transformasi digital. Pada 

bulan januari 2016 mengadopsi dari jepang sebuah konsepyang 

kelima menyajikan sebuah konsep yang intinya dalam 

pembelajaran adalah sebuah teknologi dan sains yang bisa 

mengantisipasi tren global masyarakat 5.0. Masyarakat 5.0 adalah 

masyarakat di mana pelayanan yang berkualitas tinggi bisa 

diterima oleh semua orang dan penuh semangat dalam 

kehidupannya yaitu masyarakat yang disediakandan dibedakan 

produk dan layanan yang dibutuhkan kepada orang-orang yang 

membutuhkan dalam berbagai kebutuhan pada jumlah yang 

mencukupi. 

Tujuan dari masyarakat 5.0 adalah untuk menciptakan 

masyarakat yang berpusat pada manusia di mana orang-orang 

dapat menikmati kualitas hidup yang tinggi yang sepenuhnya aktif 

dan nyaman serta pembangunan ekonomi dan penyelesaian 

tantangan masyarakat dapat tercapai. 

Kabinet Jepang mendefinisikan society 5.0 sebagai 

masyarakat yang menyeimbangkan antara penyelesaian masalah 

sosial dengan kemajuan ekonomi yaitu manusia menjadi pusat dari 

era ini melalui sistem yang mengkolaborasikan ruang fisik 4.0 dan 

ruang maya, mentransformasikian data yang didapatkan melalui 

internet membuat kecerdasan buatan pada segala bidang 

kehidupan menjadi suatu kearifan yang baru adalah merupakan 

harapan dari konsep 5.0 ini, diharapkan dapat meningkatkan 



37 

kemampuan manusia dalam membuka peluang-peluang 

(Hermawan, Supiana, & Zakiah, 2020). 

Dunia pendidikan mempunyai peran penting dalam 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia pada era society 5.0. 

Dalam menyambut era society 5.0 berapa elemen dan pemangku 

kepentingan selain pendidikan seperti organisasi masyarakat, 

pemerintah dan seluruh masyarakat. Dengan lahirnya era society 

5.0, pendidikan moral dan keteladanan bagi para mahasiswa atau 

peserta didik menjadi peran pendidik diharapkan dapat membuat 

teknologi di bidang pendidikan. 

Perkembangan teknologi yang masif dan begitu cepat buat 

sektor pendidikan harus bisa beradaptasi terhadap sistem 

pendidikan yang sedang berkembang. Memanfaatkan teknologi 

sebagai media pembelajaran merupakan cara mempersiapkan 

strategi untuk membuat inovasi baru dalam menghadapi tantangan 

dalam era society 5.0 bagi para pendidik. Dalam pendidikan 

wujudkan atau mempersiapkan society 5.0 para peserta didik atau 

mahasiswa membiasakan cara berpikir dalam beradaptasi 

kedepannya sehingga beberapa cara berfikir tersebut harus kritis 

konstruktif dan inovatif, tidak cukup hanya sebatas memahami atau 

menerima teori saja. 

Tantangan bagi perguruan tinggi dalam menghadapi era 

society 5.0 tidak hanya berhubungan dengan upaya mempersiapkan 

lulusan dengan berbagai skill. Yang tidak kalah penting adalah 

menyiapkan sumber daya manusia khususnya dosen atau tenaga 

pendidik. Perbedaan generasi antara dosen dan mahasiswa dinilai 

sebagai faktor utama penyebab ketidakberhasilan pendidikan 

demikian? Dikarenakan di perguruan tinggi, dosen yang mengajar 

mayoritas berasal dari generasi X dan Y sedangkan mahasiswanya 

adalah generasi Z yang memiliki karakteristik yang berbeda. 

Produsen menawarkan metode pembelajaran yang tidak cocok 

dengan generasi Z yang lengkap dengan alat digitalnya. Tidak 

menarik bagi generasi Z adalah penggunaan metode konvensional 

dalam pembelajaran. Inilah yang menjadi salah satu masalah sangat 

besar yang dihadapi oleh dunia kampus saat ini. 
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Adanya wacana tersebut, di seluruh kampus perlu 

mengembangkan kompetensi dosen secara berkesinambungan. 

Pengembangan ini bertujuan agar kualitas pembelajaran dan 

lulusan perguruan tinggi sesuai dengan tuntutan dunia kerja di era 

society 5.0. 

 

Pendidikan di Era Society 5.0 

Untuk mempermudah kehidupan manusia pemerintah 

Jepang telah mempertimbangkan aspek teknologi sebagai sebuah 

konsep yang digagas yaitu era society 5.0. Super smart society 

definisikan sebuah komunitas masyarakat yang membutuhkan 

berbagai fitur service dalam berbagai sektor masyarakat inilah yang 

menyeimbangkan dalam implementasi teknologi. Kemampuan 

teknologi yang kuat dapat memenuhi era society 5.0 serta supaya 

dapat memberikan kontribusi yang lebih baik dalam memberikan 

pelayanan kepada masyarakat sumber daya manusia harus 

memiliki kompetensi pada bidangnya masing-masing dalam 

menjalankan profesinya secara digital. Untuk menciptakan society 

5.0 diperlukan sumber daya manusia yang cukup kuat sehingga 

gagasan atau harapan untuk menuju society 5.0 ini dapat terwujud 

pada era ini. Pekerjaan dan kehidupan manusia dipermudah 

dengan adanya penemuan baru dibidang teknologi akan Perubahan 

dunia yang sangat cepat. Melalui Konsep ini kehidupan masyarakat 

diharapkan akan lebih nyaman dan berkelanjutan, ra ini 

memberikan layanan dan produk dalam jumlah dan pada waktu 

yang dibutuhkan oleh masyarakat. 

Di era society 5.0 pada bidang pendidikan memungkinkan 

terjadinya proses belajar mengajar bisa dilakukan kapan saja dan 

dimana saja baik itu dengan adanya pengajaran ataupun tidak. 

Dalam proses belajarnya mahasiswa bukan mustahil juga akan 

menghadapi robot secara langsung yang dirancang sebagai ganti 

seorang pendidik atau dikendalikan oleh pendidik dari jarak jauh. 

Revolusi industri 5.0 membutuhkan sebuah respon dunia 

pendidikan 5.0 yaitu fenomena yang timbul di mana mesin dan 

manusia dijadikan alasan untuk mendapatkan sebuah solusi 

memecahkan berbagai masalah yang dihadapi serta membuat 
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berbagai inovasi baru yang bisa dimanfaatkan bagi perbaikan 

kehidupan manusia modern. 

Dengan adanya era teknologi ini ada beberapa perbedaan 

dalam penataan yang pertama tata ruang kelas yang berbeda, kedua 

landscape pendidikan dirubah dengan adanya virtual atau augented 

reality, ketiga belajar yang banyak yang bisa mengakomodasi tugas 

yang fleksibel, empat pendidikan menengah mendapat dampak 

dari opsi pembelajaran online. 

Pembelajaran daring terbuka dan terpadu yang biasa dikenal 

sebagai massive open online course. Untuk saat ini banyak kampus 

yang sudah menggunakan fitur e-learning di mana dalam fitur 

tersebut mempermudah dosen dan mahasiswa dalam mengakses 

pembelajaran. Sistem pendidikan di Indonesia akan mengalami 

perubahan yang cukup signifikan dengan adanya revolusi industri 

5.0 yang sarat akan teknologi yang super cepat ini. 

Blended learning atau pembelajaran terpadu adalah salah satu 

tren pembelajaran yang bisa menyesuaikan pada era 5.0. yang 

diintegrasikan dalam pembelajaran yang memungkinkan masing-

masing mahasiswa dalam kelas menyesuaikan pembelajaran. 

Online berkombinasi dengan pembelajaran melalui tatap muka di 

kelas yang biasa disebut dengan adanya blended learning sehingga 

pembelajaran virtual dapat dipadukan dengan pembelajaran fisik 

di dalam kelas. 

Menyelesaikan pekerjaan rumah dalam bidang pendidikan 

menjadi fokus pertama konstruk kurikulum menyelaraskan 

pembelajaran dalam tataran praktik sesuaikan. Kebijakan 

kurikulum harus mengelaborasikan ada dimensi pedagogik 

kecakapan hidup kemampuan hidup bersama berpikir berpikir 

kritis dan kreatif pada peserta didik. Bidang pekerjaan dan 

akademis tertentu tidak berkaitan dengan mengedepankan softskill 

dan transversal skill keterampilan hidup dan bilang secara kasat. 

Sebagaimana kemampuan berpikir kritis dan inovatif keterampilan 

interpersonal warga negara yang berwawasan global dan literasi 

terhadap media dan informasi yang ada sangat bermanfaat pada 

situasi pekerjaan. 
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Kompetensi Pendidik di Perguruan Tinggi pada Era Society 5.0 

Salah satu profesi yang tidak dapat pengaruh dengan adanya 

era society 5.0 adalah kompetensi pendidik di era society 5.0 adalah 

profesi di bidang pendidikan yaitu sebagai pendidik atau dosen. 

Karena hal yang tidak bisa dilakukan oleh sembarang orang atau di 

gantikan dengan teknologi adalah sentuhan seorang pendidik 

kepada peserta didik mempunyai kekhasan tertentu. Akan tetapi 

pendidik harus tetap meningkatkan kualitas diri tidak boleh terlena 

dengan kondisi yang ada supaya dapat menjadi pendidik yang bisa 

menciptakan sumber daya manusia yang lebih berkualitas. 

Menurut (Rahayu, 2021) terdapat beberapa kompetensi yang 

harus dipersiapkan oleh pemimpin pendidik memasuki era society 

5.0, meliputi educational kompetensi, kompetensi for technological 

commercialization serta kompetensi in globalization dan konselor 

kompetensi. 

Pernyataan (Alimuddin, Mulbar, & Zaki, 2019) bahwa 

kompetensi yang harus dimiliki oleh pendidik pertama mampu 

melakukan penilaian secara komprehensif dua karakter akhlak dan 

literasi pada kompetensi abad 21 tiga memberikan modul sesuai 

passion mahasiswa empat dapat melaksanakan authentic learning 

yang inovatif. Sedangkan menurut (Gunawan, Paramarta, 

Mertayasa, Pustikayasa, & Widyanto, 2020) kompetensi yang harus 

dimiliki seorang pendidik dalam menghadapi era society 5.0 adalah 

berteman dengan teknologi dunia, kerjasama ketika kreatif dan 

mengambil risiko kreativitas, mengajar secara utuh atau holistik, 

serta mempunyai selera humor yang baik. 

 

Pendidikan di Perguruan Tinggi pada Era Society 5.0 

Pendidikan kita Apakah siap menghadapi era society 5.0? 

Dunia pendidikan dalam menghadapi era society 5.0 harus 

melakukan sama meningkatkan koneksi internet pada seluruh 

wilayah Indonesia dan memeratakan pembangunan Inilah yang 

harus dilakukan oleh pemerintah. Seperti halnya yang kita ketahui 

bahwa koneksi internet di Indonesia tidak bisa terhubung dengan 

sangat leluasa. Kedua keterampilan di bidang digital dan berpikir 

kreatif harus dimiliki oleh pendidik dari segi SDM. 



41 

Ketika pendidikan dan industri harus disinkronkan oleh 

pemerintah supaya lulusan pada nantinya dari semua perguruan 

tinggi ataupun sekolah bisa mendapatkan pekerjaan sesuai dengan 

bidangnya dan sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan oleh 

industri hingga angka pengangguran di Indonesia dapat ditekan 

lebih banyak. Adanya alat dalam proses belajar mengajar yaitu 

menerapkan teknologi di mana saat ini teknologi untuk di bidang 

pendidikan sangat mahal. 

Sebuah perguruan tinggi dalam menciptakan lulusan yang 

memiliki kompetensi dan berkualitas harus benar-benar 

memperhatikan beberapa hal berikut ini. Pertama di era society 5.0 

misi utama perguruan tinggi adalah mengutamakan pendidikan 

berbasis kompetensi. Mahasiswa memiliki kemampuan dan bakat 

tersendiri Oleh karena itu teknologi informasi yang dibutuhkan 

oleh masing-masing mahasiswa bisa meningkatkan 

kemampuannya dalam mengasah bakatnya. 

Kedua, memanfaatkan internet of thing dengan adanya 

internet of things bisa membantu proses belajar mengajar dan 

komunikasi antara dosen dan mahasiswa. Ketika di dalam dunia 

pendidikan memanfaatkan augmented reality. Dengan 

menggunakan augmented reality mahasiswa mampu memahami 

teori yang membutuhkan simulasi tertentu sesuai dengan kondisi 

yang sebenarnya. sehingga membantu mahasiswa memahami atau 

merasakan realita. 

Ketiga, dalam dunia pendidikan harus memanfaatkan 

artifical intelligence yaitu kebutuhan pembelajaran yang 

dibutuhkan oleh mahasiswa bisa diketahui serta diidentifikasi. 

Dengan menggunakan tiga tersebut perguruan tinggi dapat 

menciptakan lulusan yang lebih berkualitas dan memiliki 

kompetensi. 

 

Pengembangan Kompetensi Pendidik pada Era Society 5.0 

Sejalan dengan perubahan era peradaban pendidikan 

Indonesia terus mengalami perkembangan. Era society 5.0 telah 

menawarkan sebuah kondisi yang membawa dampak signifikan 

terhadap pelaksanaan pendidikan. Seorang pendidik juga harus 
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meningkatkan kompetensinya dalam dunia pendidikan. Pondasi 

pendidikan perguruan tinggi adalah dosen. Strategi pembelajaran 

yang menarik dimiliki oleh dosen sehingga bisa menyingkronkan 

antara pembelajaran dengan mahasiswa saat ini yaitu mahasiswa 

milenial yang sangat tanggap dengan digital. Dengan adanya 

kompetensi bisa membantu mahasiswa belajar dan memberikan 

kesempatan mahasiswa berkembang dan berprestasi. Saat 

pembelajaran di kampus, kecerdasan majemuk yang dimiliki 

mahasiswa bisa dikembangkan oleh dosen dengan memberikan 

pengarahan dan stimulus sehingga dosen mampu merangsang 

kecerdasan mahasiswa yang akan meningkat sehingga dapat 

berkembang dan berprestasi sesuai kecerdasan yang dimilikinya. 

Kompetensi yang harus dimiliki oleh pendidik yang kedua 

adalah melek digital, pemanfaatan teknologi yang tepat banyak 

pengaruh yang baik dalam kehidupan dalam pembelajaran 

memberikan tambahan pengetahuan yang baik kepada mahasiswa. 

Selain memberikan bahan ajar, teknologi juga bisa mendukung 

mahasiswa di bidang teknologi. 

Menjadi dosen yang efektif adalah yang selalu berfikir 

Bagaimana cara agar bisa menjadi lebih baik sehingga selalu ingin 

mendapatkan solusi apabila dalam memberikan ilmu kepada 

mahasiswa belum dapat dipahami secara penuh oleh mahasiswa, 

sehingga kesan akan selalu mencari cara bagaimana agar 

mahasiswa memahami apa yang disampaikan Baik itu dengan cara 

manual maupun berbentuk teknologi. 

 

Kesimpulan 

Pendidikan era society 5.0 membutuhkan internet of things 

sehingga dapat memperlancar proses belajar mengajar antara dosen 

dan mahasiswa. Dalam pengembangan kompetensi dosen agar 

menciptakan lulusan yang kompeten di bidangnya maka seorang 

dosen harus mengikuti tren era society 5.0 yaitu bisa 

mengkolaborasikan pertemuan tatap muka dengan perkembangan 

digital serta selalu memberikan kesempatan pada mahasiswa untuk 

berfikir kritis dan inovatif. 
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Abstrak: Perkembangan pondok pesantren tidaklah terlepas dari 

peranan sumber daya manusianya yaitu kyai, pendidik dan santri. 

Dengan masuknya era society 5.0 dapat memperngaruhi 

perkembangan masyarakat muslim di indonesia. Ditengah 

perkembangan dunia yang makin kompetitif tentunya menjadi 

tantangan tersendiri bagi pesantren untuk bisa lebih survive dan 

berjaya. Salah satu kunci penting dalam setiap perkembangan 

dunia yaitu pendidikan. Dan dalam perkembangan dunia 

pendidikan perluaadanya manajemen sumber daya manusia baik. 

Semua pihak dalam era society 5.0 di tuntut untuk ikut serta dalam 

penyeimbang perekonomian terutama bidang social dan tehnologi. 

Pondok pesantren salah satu sumber daya yang menghasilkan 

produk-produk sumber daya manusia yang unggul, berkualitas, 

dari segi ilmu pengetahuan, ilmu agama, dan teknologi. Penelitian 

ini menggunakan studi pustaka, dengan rumusan masalah yaitu 

bagai mana peranan manajemen sumber daya manusia di pondok 

pesantren dalam menghadapi tantangan dunia pendidikan di era 

society 5.0 ini. 

Kata kunci: Era Society 5.0, Pondok Pesantren 

 

Pendahuluan 

Pada tanggal 21 Januari 2019, society 5.0 pertama kali 

diluncurkan oleh Jepang yang memiliki tujuan supaya tatanan 

masyarakat berpusat kepada sumber daya manusia dan berbasis 

teknologi (technologi based). Society 5.0 diharapkan mampu menjadi 

kearifan baru dalam tatanan masyarakat yang tentunya tetap 
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memperhatikan sisi kemanusiaan yang berhubungan semua bidang 

kehidupan.  

Keberadaan pondok pesantren di Indonesia tidak dapat 

dipisahkan dari berkembangnya Islam di Indonesia. 

Perkembanganya begitu pesat dan memiliki varia nada yang 

tradisonal, modern, dan percampuran keduanya. Tentunya tetap 

menekankan pada pendidikan agama yang dan akhlakulkarimah. 

Sistem pendidikan di pondok pesantren di Indonesia dikatakan 

unik dan khas, karena mayoritas penduduknya beragama Islam. 

Unik karena pendidikan di pondok pesantren memiliki 

karakteristik khusus yang tidak ada di lembaga pendidikan lain, 

yaitu adanya kyai, ustad, santri, kitab kuning dan sebagainya. Khas 

karena pendidikan pondok pesantren yang sulit didapatkan di 

negara lain sedangkan di Indonesia perkembanganya sangat pesat. 

Dengan adanya perubahan kurikulum pendidikan yang ada 

di pondok pesantren ke arah yang lebih baik, ini membuktikan 

bahwa pendidikan yang ada di pondok pesantren bisa bersaing 

dengan lembaga pendidikan lainya. Dari tahun ke tahun 

pendidikan di pondok pesantren mengalami kemajuan yang sangat 

pesat dibuktikan dengan adanya kemajuan setiap tahun dengan 

semangat dalam menggali ilmunya, dan bersumber dari Al-Qur’an, 

as-Sunnah, ijma’ para ulama dan qiyas. 

Pesantren yang tertutup keberadaanya dari masyarakat 

merupkan pesantren yang bukan sebenarnya, karena dalam 

pendirian pendidikan lembaga pesantren ini tidak lepas dari 

sumbangsih masyarakat sekitar. Dengan adanya walisantri yang 

percaya dan mempercayakan buah hatinya di pondok pesantren ini 

menjadi bukti bahwa keberadaan pesantren di akui oleh 

masyarakat dan pemerintah. Dalam pondok pesantren diajarkan 

secara transvormatif, dengan diskusi, bukan melalui doktrin-

doktrin. Dalam kajian kitab yang beratpun din sampaikan ustadnya 

dalam suasana yang cair dan tidak kaku serta diselingi humor. 

Pondok pesantren memiliki jati diri yang inklusif sehingga 

bisa membaur dengan masyaraakat sekitar. Pondok pesantren juga 

sangat terbuka terhadap modernitas, ramah terhadap budaya local 

sehingga keberadaanya mudah diterima oleh masyarakat luas. 
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Dalam era society 5.0 sekarang ini banyak berdiri pondok pesantren 

yang bergerak dalam bidang sosial, contohnya dengan adanya 

mengasuh anak yatim serta menyantuni kaum yang lemah. Ada 

juga pondok pesantren yang terlibat dalam menggerakan ekonomi 

Islam. Salah satu contohnya, pesantren Sidogiri Pasuruan, 

pesantren yang bertumpu pada keuangan mikro syariah yaitu 

Baitul Maal wat Tamwil (BMT). Ada pula pondok peantren yang 

mendaya gunakan ekonomi bahari yaitu pondok pesantren al-Amin 

yang berada di Pulau Madura, dan masih banyak pondok pesantren 

lainnya. Oleh sebab itu, adanya pondok pesantren yang ada di 

Indonesia sangat diterima di lingkungan masyarakat karena selalu 

membawa banyak manfaat (Hidayat, 2018). 

Tujuan dibentuknya pondok pesantren yaitu untuk mencetak 

ulama-ulama yang menguasai ilmu agama, mendidik santri yang 

dapat melaksanakan syariat agama, mendidik santri agar memiliki 

ketrampilan yang relevan dengan terbentuknya masyarakat yang 

beragama. Pondok pesantren tak hanya bagian dari Islam saja 

namun bagian dari indonesia juga, hal ini dikuatkan dengan adanya 

tanggal 22 Oktober telah ditetapkannya Hari Santri Nasioanl yang 

telah di tetapkan oleh pemerintah Republik Indonesia. 

Ada empat komponen pendidikan yang salin berkaitan yaitu 

Sumber Daya Manusia, sarana dan prasarana, anggaran dana dan 

kebijakan pemerintah. Dari keempat komponen tersebut yang 

paling utama yaitu komponen Sumber Daya Manusia (SDM) karena 

dengan adanya SDM yang berkualitas maka dapat 

mendayagunakan komponen-komponen yang lain agar dapat 

tercapainya efisiensi dan efektifitas pendidikanya (Sarbini, 2011). 

Kyai merupakan orang yang telah mewaqofkan hidupnya 

karena Allah Swt., menjalankan ibadah semata karena Allah. Dalam 

pondok pesantren tokoh sentralnya yaitu kyai. Maju dan 

mundurnya suatu lembaga pesantren juga bisa ditentukan oleh 

wibawa, karismatik seorang kyai. 

Santri merupakan julukan seorang murid yang ada di 

pondok pesantren. Atau seorang murid yang belajar ilmu agama 

dari kyai. Ada dua jenis santri yang berada di pondok pesantren, 

yaitu santri mukmin dan santri kalong. Di mana santri mukmin 
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merupakan murid-murid yang berasal dari daerah jauh dan 

menetap kelompok pesantren. 

Pada era society 5.0 ini lebih difokuskan terhadap manusia 

yang memilki paradigma berfikir kritis, untuk menyambut revolusi 

society 5.0 terkusus dalam bidang pendidikanya dan Sumber Daya 

Manusianya. Pada era ini masyarakat dapat menyelasaikan 

berbagai permasalahan dan tantangan dengan cara memanfatkan 

berbagai inovasi yang lahir di era revolusi 4.0 seperti internet on 

things (internet untuk segala sesuatu), big data (data dalam jumlah 

yang besar), artificial intelligence (kecerdasan bautan) dan robot 

sebagai meningkatkan kualitas hidup manusia (Putra, 2019). 

 

Peran Pondok Pesantren di Era Society 5.0 

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang di 

bidik di pesantren yaitu untuk membimbing, mendidik, anak untuk 

memahami serta mempelajari ilmu agama sehingga harapanya ke 

depan mereka memiliki kecerdasan dalam berfikir, kecerdaan 

emosional, serta kecerdasan spiritual untuk bekal hidup sukses 

dunia akhirat. 

Terdapat beberapa peran pondok pesantren kaitannya dalam 

menghadapi tantangan dunia pendidikan di era society 5.0 saat ini 

(Hidayat, 2018), meliputi: 

1. Dari segi sumber daya manusia dari segi pendidik diwajibkan 

untuk memiliki ketrampilan dibidang digital dan harus berfikir 

secara kreatif. Para pendidik di era 5.0 harus lebih dinamis serta 

inovatis dalam menyampaikan ilmunya. Sebagai alat kegiatan 

belajar mengajarnya harus menerapkan teknologi yang ada. 

2. Pendidik berperan sebagai tutor, fasilitator pembelajar sejati 

serta menginspiransi para santri. 

3. Harapnya untuk pesantren kedepanya harus melakukan 

pembaharuan-pembaharuan yang sesuai dengan kebutuhan 

society 5.0 yang kemajuanya sangat pesat. 

4. Pendidik harus mampu beradaptasi di era 5.0 dan menjadi 

pribadi yang lebih baik, mampu mengajar, menginspirasi, 

inovatif, kreatif, dan menjadi tauladan yang baik. 
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5. Pondok pesantren harus berperan sebagai instrumental yakni 

sbegai alat pendidikan nasional yang partisipatif.  

 

Kesiapan Pondok Pesantren di Era Society 5.0 

Pada era society 5.0, para santri di dorong agar dapat 

memanfatkan teknologi guna untuk mendapatkan informasi secara 

lebih cepat dan akurat. Serta penanaman nilai-nilai akhlak mulia 

dan spiritual. Dengan adanya teknologi, dalam transfer 

pengetahuan dapat digantikan dengan mesin yang didalamnya 

terdpat adanya system kecerdasan buatan. Namun tidak dalam 

penerapan hard skil dan soft skill. Santri memiliki tujuanya yaitu 

tafaqquh fi ad-din (transfer dan transmisi ilmu agama) dan 

keteladanan. Dengan demikian, santri dapat memiliki nilai moral 

yang tinggi, di butuhkan masyarakat luas dan menjadi struktur 

sosial masyarakat.  

Konsep dalam society 5.0 yaitu santri berbasis teknologi yaitu 

lebih focus pada internet of things, big data dan ai dalam 

mengumpulkan data-data, informasi dertamen transfer 

penegtahuan. Apabila santri memahami dan ahli dalam teknologi 

maka sangat membantu dan emmpercepat pemahaman secara 

komprehensif. Contohnya, pemanfatan teknologgi dalam pondok 

pesantren yaitu kajian sanad dan matan dalam ilmu Hadis, 

membantu dalam pembelajaran istidhal (menggali argumentasi), 

kategori ayat-ayat dalam ilmu tafsir. Dalam konteks ini, maka santri 

diharapkan mampu menggunakan dan mengelola teknologi secara 

tepat.  

Berkaitan dengan literasi dan etika digital. Salah satu dampak 

perkembangan teknologi (era industry 4.0 dan masyarakat 5.0) yaitu 

dapat meningkatnya literasi digital. Dampaknya yaitu mudahnya 

akses informasi secara online. Dalam hal ini santri didorong untuk 

bisa menghasilkan karya tulis tentunya dengan memanfaatkan 

teknologi yang ada. Selain itu dengan adanya teknologi digital juga 

bisa mengarah pada penetrasi informasi yang bebas dan tidak 

terkendali. Kondisi ini mendorong adanya hoaks yang muncul, 

kejahatan digital, dan sedikitnya klarifikasi dan validasi sumber. 

Disini penanaman etika digital sangat diperlukan untuk para santri. 
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Agar mampu berpikir secara kritis dan tabayun dan hal ini harus 

menajdi perhatian lebih untuk dikuasai para santri (Efendi, 2018).  

Tersedianya platform-platform digital seperti YouTube, 

Facebook, Instagram dan aplikasi lain bisa di manfaatkan para 

santri untuk berperan di era digital, contohnya berdakwah. Disini 

para santri dapat mengemas informasi yang akan disampaikan 

dalam bentuk grafis dan bahasa yang mudah di pahami dan 

diterima masyarakat. Nabi Muhammad pernah bersabda 

“sampaikanlah dari kumeskipun hanya satu ayat” (HR. Tirmidzi). 

Landasan tersebut salah satu menjadi landasan untuk kewajiban 

setiap orang islam terkhusus para santri untuk terus 

menyampaikan dakwah meskipun satu ayat. 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan kajian di atas dapat disimpulkan beberapa hal, 

meliputi: 

1. Pondok pesantren dalam menghadapi era society 5.0 secara tidak 

langsung mewajibkan setiap institusi pendidikan harus 

berbenah diri.  

2. Pondok pesantren harus mampu menyuguhkan kurikulum 

yang terbaik bagi perkembangan pendidikan di era society 5.0 

saat ini. 

3. Peningkatan sumber daya manusia yang berkualitas pada 

pondok pesantren membuktikan bahwa lembaga pendidikan ini 

mampu dalam bersaing di society 5.0 dengan lembaga 

pendidikan lainya. 

4. Mengenalkan pembelajaran yang tidakhanya pada materi tetapi 

juga menghubungkanya dengan pemanfaatan untuk kemajuan 

masyarakat society 5.0. 

5. Mengembangkan kompetensi pendidik di pondok pesantren. 

Kompetensi dalam ranah kognitif, efektif, dan psikomotorik. 

Pendidik juga harus bisa beradaptasi dengan society 5.0 tentunya 

dengan dibekali wawasan keilmuan, attitude dan skill 

merupakan ciridalam mempersiapkan society 5.0. 

6. Penyediaan sarana prasarana yang dibutuhkan berupa smart 

building berbasis IT berupa ruang kelas, perpustakaan, 
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laboratorium dan lainya yang mendukung sumber belajar dan 

media belajar santri. 
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Abstrak: Perkembangan wajah dunia kerja beberapa waktu 

belakangan telah banyak membawa perubahan mendasar pada 

berbagai sektor, antara lain ekonomi, teknologi, dan politik. Terjadi 

perubahan besar dalam pekerjaan saat ini, yaitu dari peralihan dari 

sektor manufaktur dan pertanian menjadi industri jasa dan 

teknologi informasi. Beberapa faktor yang turut berperan dalam 

perubahan ini adalah, kian menipisnya sumber daya alam dan 

sedangkan di beberapa negara tidak memilikinya. Penemuan 

produk-produk teknologi baru telah menyebabkan beberapa 

produk teknologi lama menjadi usang, tidak terpakai lagi karena 

digantikan dengan yang baru tersebut. Inovasi disrupsi juga 

berdampak terhadap Sumber Daya Manusia sehingga muncullah 

sebuah fenomena yang menggabungkan kepemimpinan yang 

berbasis teknologi modern, khususnya aplikasi komputer dan 

internet karena dirasa lebih praktis, efisien dan efektif. Melalui 

inovasi disrupsi diharapkan manusia Indonesia dapat menghadapi 

kedua tantangan tersebut dan bukan melihatnya sebagai sebuah 

ancaman, namun menjadi sebuah peluang baru yang masih terbuka 

lebar untuk dikembangkan sehingga bisa hidup berdampingan. 

Selain itu, inovasi disrupsi merupakan sebuah tantangan karena 

memunculkan sebuah paradigma baru, yaitu MSDM yang berbasis 

teknologi dan inovatif serta pembentukan SDM yang kompeten di 

bidangnya. 

Kata kunci: Disrupsi Teknologi Informasi, Pengembangan, SDM 

 

Pendahuluan 

Setiap organisasi atau perusahaan berharap mempunyai 

sumber daya yang unggul, sehingga saat menerima calon karyawan 

untuk bekerja, harapannya adalah karyawan yang diterima 

memiliki kualitas yang tinggi. Namun kenyataanya, harapan tidak 
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selalu sesuai dengan rencana yang diharapkan, bahkan terkadang 

meleset. Ada masanya kinerja karyawan mengalami penurunan. 

Dalam hal ini perlu dipahami bahwa karyawan mempunyai kriteria 

yang diinginkan oleh sebuah perusahaan, serta tidak selamanya apa 

yang mereka kerjakan sesuai harapan. Bahkan terkadang masalah 

datang dan menghambat kinerja, baik perusahaan maupun 

karyawan itu sendiri. Sehingga perlu dilakukan pengembangan 

sumber daya manusia secara berkala. 

 

Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengertian pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 

menurut (Amstrong, 1997) adalah dengan memberi kesempatan 

untuk belajar, pembuatan program pelatihan serta evaluasi 

program yang bertujuan mengembangkan kemampuan karyawan 

atau pegawai di suatu organisasi. Sedangkan menurut (Hasibuan, 

2005) berpendapat bahwa pengembangan kemampuan SDM 

merupakan salah satu bentuk usaha dalam meningkatkan 

keterampilan teknis, konseptual serta moral karyawan agar sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan 

pelatihan. 

Pendapat lain menyebut bahwa pengembangan kemampuan 

sumber daya manusia merupakan penyiapan individu karyawan 

untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau lebih tinggi di 

dalam organisasi (Priansa, 2014). Pendapat dari (Mathis & Jackson, 

2006) menyebut bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan 

sebuah rancangan berbagai sistem formal pada sebuah organisasi 

dengan tujuan untuk memastikan penggunaan keahlian manusia 

secara efektif serta efisien demi mencapai tujuan organisasi 

perusahaan. 

Terdapat bentuk pengembangan kemampuan Sumber Daya 

Manusia (SDM) dapat berupa: 

1. Pendidikan dan pelatihan 

Pendidikan dan pelatihan Merupakan usaha dalam 

peningkatan kemampuan intelektual dan kepribadian (Soekinjo, 

1992). Pengertian pendidikan di suatu organisasi adalah proses 

pengembangan kemampuan ke arah yang diinginkan oleh 
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organisasi. Sedangkan pelatihan merupakan bagian proses 

pendidikan, yang bertujuan meningkatkan kemampuan dan 

keterampilan seseorang atau kelompok orang. Terdapat dua 

metode dalam teknik ini, yaitu pendidikan pelatihan yang 

dilakukan di lokasi kerja (on the job training) serta pendidikan 

dan pelatihan yang dilakukan di luar tempat kerja (off the job 

training). 

2. Mendengar aspirasi karyawan 

Setiap karyawan memiliki potensi, salah satunya 

mungkin dapat menunjang pengembangan perusahaan. 

Mungkin dalam bentuk ide-ide cerdasterkait dengan tujuan 

perusahaan. Dengan mendengar dan menampung ide dan 

gagasan ini, karyawan akan merasa lebih diperhatikan. 

3. Reward and punishment 

Reward and punishment merupakan salah satu cara 

perusahaan dalam menghargai hasil kerja karyawan. Apresiasi 

ini diberikan kepada karyawan yang telah menunjukkan 

dedikasi serta loyalitas, berupa ide serta gagasan yang 

membangun. Pemberian penghargaan ini juga dapat menjadi 

pemacu semangat karyawan lain untuk bekerja lebih baik lagi 

demi kemajuan perusahaan. 

4. Merekrut karyawan dengan transparan 

Proses pengadaan karyawan yang diharapkan melalui 

sebuah sistem dan sesuai aturan secara terbuka. 

5. Pola manajerial dan yang selalu update 

Pola manajerial dan yang selalu update adalah 

pengembangan kemampuan sumber daya manusia dengan 

tujuan agar setiap sumber daya manusia di perusahaan dapat 

terus berkembang sesuai dengan kondisi dan kebutuhan, yang 

diperlukan perusahaan. 

6. Rotasi kerja 

Rotasi kerja yaitu proses memberi kesempatan kepada 

karyawan untuk merasakan bermacam variasi pekerjaan dari 

bagian yang berbeda serta mengetahui divisi mana karyawan 

tersebut lebih tepat untuk ditempatkan. 
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7. Coaching 

Coaching disebut juga sebagai bimbingan. Bertujuan untuk 

mentransfer kemampuan karyawan atau orang yang telah 

mempunyai pengalaman pada suatu bidang pekerjaan kepada 

karyawan lain. 

8. Outbond 

Suatu satu bentuk kegiatan yang dilakukan di luar 

ruangan dengan beberapa permainan yang tidak hanya 

memerlukan kemampuan berpikir cepat dan tepat, namun juga 

jiwa kepemimpinan serta kekompakan. Pola pekerjaan yang 

sama dan berulang dan berlangsung lama dapat menimbulkan 

kejenuhan pada karyawan perusahaan. 

 

Disrupsi Teknologi Informasi 

Kemampuan melakukan perubahan disertai dengan 

beberapa penyesuaian yang dilakukan oleh berbagai organisasi, 

baik publik maupun bisnis yang semakin kompleks kegiatan 

operasinya, dinamis serta dihadapkan pada berbagai ketidak 

pastian lingkungan. Sehingga mau ataupun tidak, setiap organisasi 

berlomba untuk bisa unggul, salah satunya dengan melakukan 

inovasi yang beyond-disruption, menciptakan segmen baru tanpa 

harus bersaing. Menghadapi perkembangan dan perubahan 

permasalahan dalam pengembangan sumber daya manusia saat ini 

memanglah tidak mudah, namun perlu dipahami bahwa yang 

menjadi faktor determinannya adalah kemampuan organisasi 

untuk berusaha membangun kinerja manajemen sumber daya 

manusia.  

Perkembangan kemajuan teknologi informasi yang telah 

merambah ke indonesia hingga hampir di seluruh negeri, meski 

sebagian besar di daerah perkotaan, salah satunya ditandai dengan 

semakin meluasnya penggunaan internet di berbagai daerah 

sehingga membuat masyarakat suatu kota dengan kota lain dapat 

lebih mudah dalam berbagi informasi, di berbagai kota maupun 

negara.  

Menurut (Pamungkas, 2019), bahwa sebanyak 120 juta 

penduduk Indonesia yang memanfaatkan internet melalui berbagai 
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perangkat mobile selama seminggu mencapai 37%. Sehingga 

fenomena ini lebih dikenal sebagai sebuah disrupsi teknologi. 

Sebuah fenomena yang berakibat kepada perubahan pemahaman 

secara konvensional masyarakat dan beralih menjadi digital. 

Disrupsi sendiri juga dapat diartikan sebagai lompatan perubahan 

atas sistem atas sistem lama kemudian beralih ke sistem yang lebih 

baru. Menurut (Kasali, 2017) terdapat lima hal dalam sebuah 

disrupsi, diantaranya adalah: 

1. Disrupsi akan berdampak pada penghematan biaya karena 

adanya penyederhaan dalam proses bisnis yang menjadi 

menjadi lebih simpel. 

2. Disrupsi membuat kualitas produk yang dihasilkan menjadi 

lebih baik dibandingkan dengan sebelumnya. 

3. Disrupsi berpotensi menciptakan sebuah segmen pasar baru, 

sehingga membuat pasar yang selama ini ter-eksklusi menjadi 

ter-inklusi. Sehingga pasar yang selama ini tertutup menjadi 

kembali terbuka. 

4. Disrupsi akan menghasilkan produk yang lebih mudah 

terjangkau bagi para calon penggunanya. 

5. Disrupsi membuat segala sesuatu kini menjadi serba smart 

Perkembangan industri kreatif di Indonesia ke depan akan 

semakin memunculkan banyak ide-ide atau gagasan-gagasan baru, 

dan hal ini akan terus tumbuh dan berkembang, karena saat ini 

bentuk industri kreatif tersebut belum ada, sehingga industri kreatif 

yang ada saat ini juga mempunyai kemungkinan bisa hilang atau 

bermetamorposis menjadi gagasan baru. Di prediksi di tahun 2030 

sekitar 40% industri kreatif baru berkembang di masa itu yang saat 

ini tidak dikenal sama sekali dimasa sekarang. Konsep industri 

kreatif pun mengalami perubahan, industri kreatif tidak hanya 

berkembang di satu tempat, satu waktu, satu lokasi, satu 

perusahaan, namun juga dalam era teknologi global bisa punya 

banyak variasi. Menguatnya fenomena era industri 4.0 yang salah 

satunya ditandai dengan semakin bertambahnya konektivitas antar 

sistem informasi serta penggunaan kecerdasan buatan yang mampu 

mengoperasikan industri dengan meski hanya sedikit input dari 

manusia.  
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Seperti yang disampaikan oleh (Amir, 2018) bahwa 

kemampuan teknologi yang semakin mampu menghadirkan segala 

sesuatu secara real time telah merubah cara pandang dan berpikir 

manusia. Sehingga dengan kemajuan teknologi informasi mudah 

dapat dipantau dari jarak jauh dengan penggunaan media 

elektronik digital, visual yang pada masanya lebih mendominasi 

ruang dan waktu yang, bila dibandingkan bila harus mendengar 

atau meraba, yang kemudian beralih menjadi tempat penyimpanan 

citra visual. Perubahan inilah yang membuat banyak bermunculan 

temuan atau gagasan-gagasan di bidang industri. Sehingga 

diperlulan sumber daya yang lebih memadai dengan 

perkembangan fenomena di masyarakat yang pada masa sekarang 

ini lebih akrab dengan teknologi. Sehingga tidak heran kalau pada 

era disrupsi teknologi saat ini kita akan menemukan fenomena 

orang-oranag yang mempunyai dua tipe kehidupan, kehidupan di 

dunia nyata dan sisi yang lain kehidupandi dunia digital. Hal 

tersebut adalah salahsatu perubahan secara dinamis tidak bisa 

diprediksi. 

Tetapi lebih daripada itu, yang sangat berarti merupakan 

mengganti pola pikir serta mempunyai pemahaman buat lebih kilat 

dalam mengadaptasi pergantian. Segala Sumber Daya Manusia 

(SDM) dalam organisasi wajib kilat menyesuaikan diri dengan 

pergantian, sebab dampak disrupsi bisa mengganti seluruh perihal, 

tercantum budaya organisasi dalam melaksanakan proses 

bisnisnya. Jadi, walaupun di masa 4.0 banyak perihal diotomatisasi, 

internet of things, digitalisasi, tetapi soft skill orang tidak dapat 

tergantikan mesin-mesin. Sebuha interaksi, perasaan tidak dapat 

ditukar dengan mesin. Setelah itu bagaimana teknis dalam 

mengelola ikatan dengan sahabat, area, serta sosialnya. Itu yang 

dinamakan social intellegence. 

Mengingat bahwa di tengah pandemi Covid-19 serta disrupsi 

teknologi, perkembangan peran Human Resources (HR) ataupun 

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi tumpuan dalam 

mempersiapkan talenta sumber daya bagi sebuah organisasi. HR 

tidak cuma bertugas melindungi kesehatan karyawan, namun 

tingkatkan produktivitas serta daya guna kerja karyawan. Perihal 
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itu jadi tanggung jawab baru organisasi ataupun divisi HR. Karena, 

banyak industri, divisi HR-nya diberi tugas mengelola 

pengembangan organisasi (organizational development) serta 

pelaksanaan budaya industri (corporate culture). 

Pergantian besar terjalin begitu timbul revolusi industri 4.0 

akibat dari terobosan teknologi yang terjalin. Dari pergantian 

metode hidup, bekerja, serta berhubungan satu sama lain. Dari 

bidang industri sampai keadaan sosial. Serta sebetulnya, seluruh 

pergantian tersebut menawarkan kesempatan beserta tantangan 

demi menggapai masa depan yang gemilang. Karenanya, sumber 

energi manusia ialah salah satu determinan utama yang 

memastikan keberhasilan suatu organisasi dalam menggunakan 

kesempatan dari revolusi industri 4.0. 

Pada zona bisnis, dengan berkembangnya masa 4.0 

memerlukan kecepatan, suatu yang customized, lebih spesial, serta 

lebih khusus. Yang tidak kalah berarti, diperlukan pergantian 

mindset, antara lain wajib fleksibel serta tidak kaku. Penyewaan film 

ternama semacam blockbuster hingga bangkrut serta terpaksa 

harus menutup sebanyak 129 gerainya pada awal tahun 2013 

setelah kalah bersaing dengan Netflix serta Itunes. Bahkan raksasa 

penyewaan novel sekelas Barnes & Ampnoble pula sempat 

kewalahan mengalami persaingan dengan toko novel online 

semacam amazon.com. Diperparah dengan semakin maraknya web 

digital yang menyediakan novel berupa file dalam bentuk pdf serta 

ebook ikut mempengaruhi pergantian dalam zona bisnis tersebut. 

Salah satu symptom dari masa 4.0 merupakan terbentuknya 

disrupsi, kendala yang menyebabkan keterkejutan dunia industri 

sebab bermunculannya pesaing baru yang jauh lebih efektif serta 

efisien, dan temuan teknologi baru yang mampu merubah peta 

bisnis. Kenyataan ini mau ataupun tidak, telah memaksa para 

pemain lama wajib berpikir ulang bagaimana menggodok sekalian 

mengimplementasikan sebuah strategi baru yang lebih mumpuna 

dalam masa disrupsi ini. Dalam dua dekade terakhir, evolusi 

teknologi data serta komunikasi sudah memperkenalkan adanya 

pergantian yang fundamental di bermacam aspek kehidupan, 

termasuk dalam aplikasi bisnis modern. 
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Pergantian yang kilat dari area bisnis dan kebutuhan 

pelanggan, membuat tantangan baru untuk pelaku bisnis supaya 

bisa menyesuaikan diri serta bertransformasi dengan area baru. 

Belajar dari pandemi Covid-19 yang sudah mengganti metode 

kegiatan serta sosialisasi warga jadi serba digital, dibutuhkan 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang kilat menyesuaikan diri dengan 

pertumbuhan teknologi data. 
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Abstrak: Mutu perguruan tinggi bergantung pada Sumber Daya 

Manusia (SDM) yang ada di dalamnya. SDM yang dikelola dengan 

baik akan memberi siklus mutu yang menjadi budaya pada 

perguruan tinggi. Dosen sebagai SDM perguruan tinggi yang 

menjadi tonggak terdepan mutu harus menjadi prioritas utama. 

Dosen memiliki tugas tri dharma pendidikan tinggi yang harus 

mampu dikembangkan oleh perguruan tinggi dengan kebijakan 

yang dapat meningkatkan kualitas dan produktifitas pendidikan 

dan pembelajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. 

Kulifikasi dan kompetensi dosen harus terus ditingkatkan untuk 

menunjang peningkatan kualitas pendidikan tinggi. Mutu dosen 

akan menentukan mutu pendidikan tinggi. Produktifitas dan 

kolaborasi dosen menjadi ruh perguruan tinggi agar mampu 

menciptakan produk alumni yang memiliki kualifikasi dan 

kompetensi yang diinginkan oleh calon pengguna. Kepuasan dosen 

atas kebijkaan dan layanan perguruan tinggi diyakini dalam tradisi 

mutu sebagai kunci kerberhasilan perguruan tinggi untuk 

membangun mutu lulusan sesuai dengan standar kompetensi 

lulusan pendidikan tinggi. Langkah ini tepat jika mutu dosen 

dikelola dengan baik melalui manajemen mutu terpadu. Sebuah ide 

perubahan melalui perbaikan terus menerus dengan melihat 

masalah-masalah dosen. Pihak perguruan tinggi memberi solusi 

terhadap masalah yang dihadapi dosen dan meningkatkan potensi 

dosen dengan membangun terus dan memberi pelatihan serta 

dorongan untuk meningkatkan jenjang tingat pendidikan serta 

memberi peluang yang besar untuk meningkatkan karir 

akademiknya melalui produktifitas tri dharma dosen. 

Kata kunci: Dosen Perguruan Tinggi, Manajemen Mutu Terpadu, 

Society 5.0 
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Pendahuluan 

Menurut (Undang-undang Nomor 14 tahun 2005), dosen 

merupakan pendidik sekaligus ilmuan profesional yang memiliki 

tugas mentransformasikan, pengembangan, dan menyampaikan 

ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni dalam proses tri dharma 

pendidikan tinggi. Sebagai pendidik, dosen harus mampu memiliki 

empat kompetensi yang menjadi kemampuan dasar dalam 

pelaksanaan tri dharma. Empat kompetensi tersebut ialah 

kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, 

dan kompetensi profesional. Sebagai ilmuan, dosen harus mempu 

mencari, menganalisa, dan menemukan solusi terhadap masalah-

masalah masyarakat, industri, dan lembaga lainnya sesuai dengan 

bidang keilmuan dosen. Menurut (Cristianingsih, 2016) mutu dosen 

sangat berpengaruh terhadap mutu lulusan dan mutu proses tri 

dharma. Oleh karena itu, dosen ditempatkan sebagai Sumber Daya 

Manusia (SDM) utama yang mampu menentukan arah kebijakan 

perguruan tinggi. Bermutu atau tidaknya sebuah perguruan tinggi 

ditentukan oleh kinerja dosen. 

Menurut (Dani, 2019) bahwa upaya meningkatkan mutu 

dosen harus berjalan bertahap. Produktivitas dosen akan terus 

meningkat jika pihak perguruan tinggi memberi peluang bagi 

dosen untuk produktif. Perlu dilakukan perencanaan, pelaksanaa, 

evaluasi, kontrol, dan peningkatan kinerja dosen. Langkah ini bisa 

ditempuh pihak perguruan tinggi dengan menyusun terlebih 

dahulu kebijakan yang matang untuk meningkatkan kualitas dan 

produktifitas tri dharma melalui buku atau dokumen kebijakan 

mutu dosen, manual mutu dosen, standar mutu dosen, dan formulir 

mutu dosen. Siklus penetapan, perencanaan, evaluasi, 

pengontrolan, dan peningkatan kinerja dosen secara ketat dinilai 

dan disupervisi oleh pimpinan perguruan tinggi. Ketepatan strategi 

ini mendorong dosen produktif dalam meningkatkan 

kompetensinya. 

Menurut (Fahmi, Gaffar, & Permana, 2020) perguruan tinggi 

perlu melihat secara komprehensif kualitas mutu dosen dengan 

melalui proses filosofis mutu yang menganut pada perbaikan terus 

menerus secara bertahap, standar mutu yang ditetapkan oleh 
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perguruan tinggi, menentukan tujuan kebijakan mutu dosen, 

struktur mutu dosen, proses mutu dosen, dan siklus pengendalian 

serta peningkatan mutu dosen. Standar nasional dosen dalam 

(Permenristekdikti Nomor 44 Tahun 2015). Memuat kualifikasi dan 

kompetensi dosen. Dosen sekurang-kurangnya harus 

berpendidikan magister dengan kompetensi keilmuan yang sesuai 

dengan program studi yang diampu. Mutu dosen dapat 

dikembangkan oleh perguruan tinggi dengan menganalisa potensi 

mutu internal yang dapat melampaui SN-Dikti. 

Perguruan tinggi dapat menetapkan standar mutu dosen 

yang diterjemahkan dan diinterpretasikan dari standar nasional 

dosen yang merupakan standar minimal kualifikasi dan 

kompetensi dosen. Standar yang ditetapkan dapat melampaui SN-

Dikti dosen, seperti standar calon dosen, standar masa percobaan 

dosen, standar perjanjian calon dosen, standar penilaian 

produktifitas dosen, standar kenaikan jabatan fungsional dosen, 

standar masa kerja dosen, standar waktu lembur dan cuti dosen, 

standar honor dan apresiasi dosen, standar jaminan kesehatan dan 

kesejahteraan dosen, standar pengembangan dan pembinaan 

dosen, standar keamanan dan kenyamanan dosen, standar 

kedisiplinan dosen, standar perjalanan dinas dosen, dan standar 

pemutusan hubungan kerja (Permenristekdikti Nomor 50 Tahun 

2018). 

Mutu dosen hanya bisa diwujudkan dengan kesungguhan 

perguruan tinggi untuk menerapkan manajemen yang baik. Mutu 

merupakan standar khusus yang secara sungguh-sungguh 

diupayakan oleh perguruan tinggi untuk merealisasikan target 

tujuan secara bertahap. Mutu dosen secara bertahap terus 

ditingkatkan melalui kompetensi dan peran tri dharma perguruan 

tinggi. Salah satu faktor penentu mutu dosen ialah pembiayaan tri 

dharma yang harus terus ditingkatkan untuk meningkaykan 

produktivitas dosen. Hanya dengan jalan ini perguruan tinggi 

dapat meningkatkan mutu dosen yang berdampak pada mutu 

akademik perguruan tinggi. 
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Kajian Teori 

Menurut (Dewi, 2019) dosen harus memiliki empat 

kompetensi, yaitu kompetensi pedagogik, kepribadian, sosial, dan 

profesional. Selain itu, dalam (Undang-undang Nomor 14 tahun 

2005) dosen harus memiliki kualifikasi magister atau setara dengan 

jenjang kerangka kualifikasi nasional indonesia (KKNI) tertentu 

sesuai dengan keilmuan program studi.  

Dalam (Undang-undang Nomor 14 tahun 2005), terdapat 

empat kompetensi dosen secara integratif harus mampu 

diimplementasikan dalam proses akademik. Dosen harus mengenal 

karakteristik mahasiswa, memberi informasi keilmuan secara 

terbuka, menjaga mutu pembelajaran dengan merencanakan, 

melaksanakan, mengevaluasi, mengendalikan, dan meningkatkan 

mutu pembelajaran. Jika dosen sudah mampu melaksanakan 

seluruh kompetensinya, maka dosen tersebut merupakan dosen 

profesional. Menurut (Umiarso, 2016) dosen profesional ialah dosen 

yang bermutu. Menurut (Sallis, 2005) mutu ialah kepuasan, berarti 

mutu dosen masuk pada bagian akademik internal yang 

merupakan indikator kepuasan pelanggan internal yang dapat 

meningkatkan produktivitas dosen dan berdampak pada mutu 

lulusan. Kepuasan pelanggan internal (dosen) dan eksternal 

(lulusan). Kompetensi dosen harus terus dijamin mutunya dengan 

pengelolaan yang bertujuan untuk meningkatkan produktifitas 

dosen. 

Menurut (Kessi, 2019) memberikan indikator dosen bermutu 

yang ditandai dengan mutu kompetensi, yaitu: 

1. Mutu kompetensi pedagogik 

Mutu ini ditandai dengan bagaimana tingkat kemampuan 

dosen untuk mengenal dan memahami potensi mahasiswa dan 

mampu untuk mengelola pembelajaran dengan baik. Dosen 

yang memiliki mutu kompetensi ini sudah mampu 

merencanakan pembelajaran dengan membuat Rencana 

Pelaksanaan Pembelajaran (RPP) yang memuat Capaian 

Pembelajaran (CPL) selama satu semester. RPP merupakan 

panduan administratif dosen dalam proses pembelajaran untuk 

mencapai tujuan pembelajaran. RPP mencakup CPL, materi 
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setiap pertemuan, metode dan media yang digunakan, evaluasi 

dan penilaian, dan referensi keilmauan (Tabroni, 2019). 

2. Mutu kompetensi kepribadian 

Dosen bertindak sesuai dengan hukum yang berlaku, 

norma sosial, menyenangi profesinya sebagai pendidik atau 

dosen, konsisten, memiliki etos kerja tinggi, mandiri, memberi 

manfaat kepada pihak kampus, keterbukaan dalam berpikir, 

memiliki wibawa, memiliki keimanan, ketakwaan, kejujuran, 

keikhlasan, dan suka membantu, dan menjadi teladan bagi 

mahasiswa dan seluruh sivitas akademik (Tabroni & Juliani, 

2022). 

3. Mutu kompetensi sosial 

Mutu kompetensi ini berkaitan dengan seni bergaul dosen 

dengan mahasiswa, pimpinan perguruan tinggi, sesama dosen, 

orang tua mahasiswa, masyarakat, pengguna lulusan, dan pihak 

pemerintah daerah maupun pusat (Tabroni & Budiarti, 2021). 

4. Mutu kompetensi profesional 

Dosen profesional ialah dosen yang secara kualifikasi 

akademik dan keilmuan sesuai dengan spesifikasi keilmuan 

program studi. Melaksankan tri dharma perguruan tinggi 

dengan sungguh-sungguh sampai pada jenjang kepangkatan 

fungsional tertinggi dan mampu memberikan kontribusi 

keilmuan untuk menyelesaikan masalah-masalah masyarakat 

sesuai dengan bidang ilmunya. 

Manajamen mutu dosen menurut (Ahmad, 2020) ialah 

upaya perguruan tinggi untuk meningkatkan kinerja dosen 

dengan mendorong produktifitas tri dharma perguruan tinggi 

melalui perencanaan, pelaksanaan, evaluasi, dan pengendalian 

kinerja dosen secara bertahap dan berkelanjutan. Menurut 

(Nugraha, n.d) mengungkapkan mutu dosen hanya bisa 

dilakukan dan ditingkatkan dengan program yang terencana, 

terorganisir, terlaksana, tergerak, dan terkontrol secara 

konsisten dan berkelanjutan untuk mencapai tujuan, yaitu mutu 

dosen. 
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Bahasan  

Manajemen mutu terpadu merupakan nilai filosofis yang 

digagas oleh (Sallis, 2005) dengan ide pokok untuk memperbaiki 

kesalahan mutu organisasi. Mutu sendiri menurut (Peters & Austin, 

1986) merupakan rasa percaya diri tinggi seseorang untuk 

melaksanakan aktivitas organisasi. Manajemen mutu terpadu lahir 

dari rahim yang sama, yaitu perbaikan mutu yang menjadi tolok 

ukur pelanggan internal dan eksternal. Rendahnya mutu produk 

diyakini dalam pendekatan Total Quality Management (TQM) 

sebagai masalah yang muncul dari dalam dan luar organisasi. Kunci 

utama untuk mengubah hal ini ialah dengan memperbaiki budaya 

kerja secara menyeluruh dari tidak peduli mutu menjadi mutu 

terpadu. TQM sebagai ide cerdas organisasi untuk mengubah 

budaya lama yang fokus pada proses menjadi budaya baru 

terbarukan yang berfokus pada luaran dan capaian. Luaran dan 

capaian merupakan indikator kepuasan pelanggan internal dan 

kesternal. Kepuasan anggota organisasi yang dapat menghasilkan 

dan meningkatkan produktifitas kerja sehingga mampu 

menciptakan standar produk yang bermutu. Standar produk ini 

kemudian sangat diminati oleh para pengguna tanpa berpikir 

panjang. 

Konteks perguruan tinggi saat ini sangat tepat jika filosofi 

dan pendekatan ini digunakan. Pimpinan dan seluruh anggota 

dalam perguruan tinggi harus mampu bersama-sama 

meningkatkan mutu dosen yang menjadi Sumber Daya Manusia 

(SDM) utama terciptanya budaya mutu akademik dan diyakini 

dapat meningkatkan mutu lulusan. Menurut (Deming, Shewhart, & 

Juran, 2011) dalam perjalanan panjangnya menemukan masalah 

sekaligus solusinya pada perusahaan yang dia kembangkan. 

Perusahaan harus fokus pada keinginan dan kepuasan pelanggan. 

Kata kunci ini yang kemudian dikembangkan oleh beberapa 

perusahaan dengan perbaikan mutu secara terus menerus yang 

pada akhirnya berhenti pada kata kunci penting, yaitu budaya 

mutu.  

Mutu lulusan perguruan tinggi tidak mungkin akan dicapai 

jika mutu dosen diabaikan. Menurut (Basir, 2016), kualifikasi dan 
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kompetensi lulusan perguruan tinggi tidak diminati oleh calon 

pengguna. Hasil penelitian ini menunjukkan kelemahan lulusan 

perguruan tinggi dari segi manajerial dan kelemahan menggunakan 

teknologi informasi yang merupakan media pokok dalam dunia 

kerja. Dua kompetensi ini sebagai salah satu masalah yang harus 

direspon cepat oleh pihak perguruan tinggi untuk secepatnya 

melakukan perubahan sistem dan program. Dosen sebagai SDM 

utama harus menjadi fokus utama perbaikan mutu terpadu oleh 

pihak perguruan tinggi. 

Konsep Total Quality Management (TQM) merupakan langkah 

menganalisa masalah dan potensi dosen dengan kontrol mutu 

dosen (quality control), menjamin mutu dosen (quality assurance), dan 

mutu terpadu dosen (total quality). 

Sumber: (Juran, 2004) 

Rendahnya kompetensi yang dimiliki oleh dosen akan 

berdampak pada produktifitas dan kualitas tri dharma perguruan 

tinggi. Hasil analisa awal berkaitan dengan rendahnya mutu dosen 

ditindaklanjuti oleh pihak perguruan tinggi untuk mengontrol 

kinerja dosen. Pihak perguruan tinggi perlu mengontol standar 

mutu dosen yang mengacu pada (Undang-undang Nomor 14 tahun 

2005) tentang guru dan dosen dan (Permenristekdikti Nomor 44 

Tahun 2015) pada standar kompetensi dosen. Kontrol mutu dosen 

dapat dilakukan dengan melihat kinerja dharma pendidikan dan 

pengajaran dosen, dharma penelitian dosen, dan dharma 

pengabdian kepada masyarakat yang dilakukan dosen. Langkah 

Gambar 3. Proses Mutu Terpadu Dosen 
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selanjutnya ialah mendeteksi kendala dan potensi peningkatan 

mutu dosen dengan melakukan pemetaan masalah dan potensi 

yang selama ini terjadi. Tahap ini masuk pada tahap pertama, yaitu 

kontrol mutu dosen (quality control). 

Langkah kedua yaitu perguruan tinggi melakukan proses 

jaminan mutu (quality assurance). Perguruan tinggi sekurang-

kurangnya mampu melaksanakan ketetapan standar dosen yang 

ada pada standar nasional pendidikan. Kualifikasi dan kompetensi 

dosen harus memenuhi standar minimal pendidikan tinggi. Standar 

dosen ini yang menjadi kerangka kerja perguruan tinggi untuk 

menjamin mutu kualifikasi dan mutu kompetensi dosen sehingga 

mampu melaksanakan tri dharma dengan baik, bermutu, dan 

berkelanjutan. Pada tahap ini, perguruan tinggi harus menetapkan 

standar kerja untuk mencegah terjadinya penyimpangan mutu 

kualifikasi dan kompetensi dosen. 

Tahap terakhir ialah mutu terpadu dosen (total quality). Jika 

tahap kedua (menjamin dan mengontrol mutu) dapat dilaksanakan 

dengan baik, maka tahap berikutnya ialah membangun mutu 

berkelanjutan dengan menerapkan gagasan manajemen mutu 

terpadu dosen. Pimpinan perguruan tingg bersama Sumber Daya 

Manusia (SDM) yang ada bersama-sama membangun mutu 

berkelanjutan dengan terus melakukan perbaikan mutu dosen yang 

menjadi kunci mutu akademik perguruan tinggi. Mengontrol mutu 

dharma pendidikan dan pengajaran, dharma penelitian, dan 

dharma pengabdian kepada masyarakat serta menjamin mutu 

ketiganya yang terintegrasi dengan kualifikasi dan kompetensi 

dosen akan mampu membangun budaya mutu yang menjadi 

filosofi Total Quality Management (TQM) (Juran, 2004; Rawlins, 

2008). Budaya mutu perguruan tinggi hasil dari mutu dosen akan 

berdampak pada mutu lulusan. Kualifikasi dan kompetensi dosen 

akan sama bermutunya dengan kualifikasi dan kompetensi yang 

dimiliki oleh lulusan. Pengguna lulusan perguruan tinggi akan 

merasa puas dengan kompetensi yang dimiliki lulusan. 
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Sumber: (Badan Penjaminan Mutu UII, 2021) 

 

Kesimpulan 

Manajeman mutu terpadu dosen perguruan tinggi 

merupakan kesadaran pihak pimpinan perguruan tinggi dan 

seluruh Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada akan mutu dosen. 

Langkah pertama untuk membangun mutu dosen yaitu dengan 

melakukan analisa masalah dan potensi dosen agar dapat dikontrol 

oleh pimpinan (quality control). Kedua ialah proses menjamin mutu 

dosen (quality assurance). Perguruan tinggi harus mampu 

memberikan motifasi untuk bekerja sesuai dengan SN-Dikti bahkan 

dapat melampaui standar dosen sesuai SN-Dikti. Langkah terakhir 

ialah menjamin mutu (total quality), yaitu menerapkan mutu dosen 

dengan selalu mengadakan perbaikan secara bertahap dan 

berkelanjutan sebagai bentuk budaya mutu dosen. 

 

Gambar 4. Budaya Mutu Dosen dan Mutu Lulusan 
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Manusia untuk Menghadapi Era Society 5.0 
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Abstrak: Revolusi industri dari 1.0 berkembang terus hingga 4.0. 

Saat ini sudah menjelang menghadapi era society 5.0. Pandangan 

umum bahwa upaya pengembangan sumber daya manusia untuk 

meningkatkan keterampilan atau kemampuan manusia dalam 

melakukan berbagai kegiatan atau pekerjaan nya dalam kehidupan. 

Menciptakan iklim yang produktif dan harmonis dapat 

dipertahankan melalui asosiasi antara manajemen dengan 

karyawan. Lingkungan kerjasama tim dan fleksibilitas dapat 

berkembang. Sumber Daya Manusia (SDM) di zaman teknologi 4.0 

dan tidak akan lama lagi akan memasuki dunia society 5.0 haruslah 

tetap mempertahan nilai-nilai hidup. Karakter sumber daya 

manusia di era revolusi industry 4.0. Lompatan eksponensial (bukan 

linier) dalam teknologi digital dan transformasi pada sistem 

produksi, manajemen, tata kelola. generasi milenial di era society 5.0. 

Adanya integrasi dan kolaborasi, para milenial memiliki 

kemampuan untuk menciptakan nilai tambah secara konsisten dari 

inovasi teknologi mulai dari input hingga output. 

Kata kunci: Karakter Society 5.0, HOTS, Sumber Daya Manusia 

 

Pendahuluan 

Waktu terus berubah dengan cepat. Mungkin masih 

tersimpan dalam memori otak manusia cerita dan literasi tentang 

zaman dahulu kala. Di namakan masih zaman batu. Dengan 

menggunakan batu semua bisa melakukan berkegiatannya. 

Kegiatan pada waktu itu adalah kegiatan untuk memenuhi 

kebutuhan hidup dengan bertani. Pertanin semua kegiatan yang 

dilakukan adalah sepenuhnya campur tangan manusia, yaitu 

sumber daya manusia yang berfokus pada manusia itu sendiri dari 

semua kegiatannya yaitu, mencangkul, menentukan waktu panen, 

menentukan jenis bibit semuanya bergantung sumber daya 
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manusia itu. Waktu berkembang terus dengan adanya penemuan-

penemuan, sehingga membuat sumber daya manusia kini semakin 

cerdas. 

Pada penemuan mesin uap yang dipelopori oleh ahli yang 

bernama james watt. Adanya penemuan itu membuat perubahan 

besar bagi dunia dan menjadi awal gerakkan revolusi industri. 

Gerakan revolusi industri ini berkembang meluas seluruh dunia 

walupun awal mulanya di Inggris. Hingga hari kini telah revolusi 

industri dari 1.0 berkembang terus hingga 4.0. Secara singkat, 

revolusi industri 4.0, di mana pelaku industri membiarkan 

komputer saling terhubung dan berkomunikasi satu sama lain 

untuk akhirnya membuat keputusan tanpa keterlibatan manusia. 

Kombinasi dari sistem fisik-cyber. Industry 4.0 membuat manusia 

sangat dekat teknologi dan tidak asing. Di zaman kini, dan pada 

saatnya terus berkembang, maka yang pastinya akan menghadapi 

era society 5.0. 

Sehubungan hal tersebut, bagaimana persiapan, harapan dan 

tantangan. Beban dan tangangan ini ada pada Generasi Millenial.  

 

Manajemen Sumber Daya Manusia dan Industri 4.0 

Suatu pandangan umum bahwa upaya pengembangan 

sumber daya manusia di maksudkan untuk meningkatkan 

keterampilan atau kemampuan manusia dalam melakukan 

berbagai kegiatan atau pekerjaan tertentu dalam organisasi atau 

perusahaan. Adapun kualitas sumber daya manusia yang menjadi 

peranan penting dalam mencapai sebuah tujuan, hal ini 

dikarenakan sumber daya manusia yang ada di perusahaan atau 

kelembagaan memiliki peran dalam melaksanakan, merencanakan, 

dan menguasai berbagai macam aspek yang bersangkutan. 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah individu produktif 

yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam 

institusi maupun perusahaan yang memiliki fungsi sebagai aset 

sehingga harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya. SD 

merupakan suatu hal yang sangat penting dan harus dimiliki dalam 

upaya mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Sumber daya 

manusia merupakan elemen utama organisasi dibandingkan 
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dengan elemen sumber daya yang lain seperti modal, teknologi, 

karena manusia itu sendiri yang mengendalikan faktor yang lain. 

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang 

sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah 

organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM juga 

merupakan kunci yang menentukan perkembangan perusahaan. 

Pada hakikatnya, SDM berupa manusia yang dipekerjakan di 

sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana untuk 

mencapai tujuan organisasi itu. Secara garis besar, Sumber Daya 

Manusia adalah individu yang bekerja sebagai penggerak suatu 

organisasi, baik institusi maupun perusahaan dan berfungsi sebagai 

aset yang harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan hal-

hal yang mencakup tentang pembinaan, penggunaan dan 

perlindungan sumber daya manusia baik yang berada dalam 

hubungan kerja maupun yang berusaha sendiri. Menurut (Priyono, 

2014) pernyataan tersebut dapat diterjemahkan bahwa MSDM 

merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi 

sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi 

kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan penggunaan beberapa 

fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa sumber daya 

manusia tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi 

kepentingan individu, organisasi dan masyarakat. Sedangkan 

dalam pengertiannya sebagai kebijakan, manajemen sumber daya 

manusia dimaksudkan sebagai suatu sarana untuk memaksimalkan 

efektifitas organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Tujuan dan fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) menurut (Siagian, 2019) bahwa MSDM memiliki tujuan, 

yang meliputi: 

1. Organisasi mendapatkan dan mempertahankan tenaga kerja 

yang cakap, dapat di percaya dan memiliki motivasi tinggi, 

seperti yang diperlukan. 

2. Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada 

manusia, baik itu kontribusi, kemampuan dan kecakapan. 

3. Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi meliputi 

prosedur perekrutan dan seleksi yang teliti, sistem kompensasi 
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dan insentif yang tergantung pada kinerja, pengembangan 

manajemen serta aktivitas pelatiahan yang terkait dengan 

kebutuhan bisnis. 

4. Mengembangkan praktik manajemen berkomitmen tinggi yang 

menyadari bahwa karyawan adalah stakeholder dalam 

organisasi yang bernilai dan membantu mengembangkan iklim 

kerjasama dan kepercayaan bersama. 

5. Menciptakan iklim yang produktif dan harmonis dapat 

dipertahankan melalui asosiasi antara manajemen dengan 

karyawan. 

6. Lingkungan kerjasama tim dan fleksibilitas dapat berkembang.  

7. Membantu organisasi menyeimbangkan dan mengadoptasikan 

kebutuhan stakeholder. 

8. Orang dinilai dan dihargai berdasarkan apa yang dilakukan dan 

dicapai. 

9. Mengelola tenaga kerja, mempertimbangkan perbedaan 

individu dan kelompok dalam kebutuhan penempatan, gaya 

kerja dan aspirasi. 

10. Kesamaan kesempatan tersedia semua. 

11. Pendekatan etis mengelola karyawan didasarkan pada 

perhatian, keadilan dan transparansi. 

12. Mempertahankan dan memperbaiki kesejahteraan fisik dan 

mental karyawan. 

 

Manusia dan Sistem Nilai di Era Society 5.0 

Sumber Daya Manusia (SDM) di zaman teknologi 4.0 dan 

tidak akan lama lagi akan memasuki dunia society 5.0 haruslah tetap 

memertahan nilai-nilai hidup. Perubahan merupakan bagian dari 

kisah kehidupan yang harus dilalui dan dialami. Karena manusia 

itu hidup ditengah lingkungan dirinya yang terus menerus 

berubah. Seperti jika melihat zaman dulu awal yabg dinamakan 

hidup di zaman batu. Kemudian adalah pada zaman berubah 

revolusi industri 1.0, 2.0, 3.0 dan yang sangat mengbolehhkah 

adalah di era revolusi 4.0 karena pada zaman revolusi industri 4.0 

seluruh dunia terdampak suatu peristwa dalam dunia kesehatan 

yaitu pandemi virus Covid -19. Di mana berkembangnya virus ini 
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terjadi perubahan disemua bidang. SDM ini harus melakukan 

kegiatan dari rumah dengan menggunakan teknologi. Manusia 

harus tetap bertahan dengan gencarkan perkembangan tekhnogi.  

Untuk mempertahankan nilai hidup di era ini, seperti apa 

saja, dan bagaimana adalah: 

1. Bertahan hidup dengan tema dasar “berbuat apa saja yang bisa 

dilakukan” secara alamiah demi bisa bertahan hidup, 

2. Memelihara sistem kehidupan yang bersifat magik-animistik, 

3. Hidup dan berkehidupan yang berarti dengan berencana, 

4. Kehidupan bermasyarakat yang lebih maju, yang memerlukan 

keterampilan atau keahlian, hubungan saling pengertian dan 

kerjasama 

5. Sistem kehidupan masyarakat, organisasi swasta dan negara 

tumbuh makin kompleks, memegang peran dan tanggungjawab 

makin bervariasi makin besar dan berubah-rubah. 

Karakteristik nilai tersebut disampaikan oleh (Sanusi, 2015) 

dengan adanya hubungan sistem nilai ini maka bagaimana karakter 

sumber daya manusia di era revolusi industri 4.0 dan era society 5.0. 

Karakter Sumber Daya Manusia (SDM) di era revolusi 

industry 4.0. 

1. Lompatan eksponensial (bukan linier) dalam teknologi digital. 

2. Transformasi pada sistem produksi, manajemen, tata kelola. 

3. Percepatan perubahan, lingkup perubahan, dampak sistem. 

4. Berbagai aktivitas yang dilakukan di dunia nyata, ke dunia 

maya. 

Beberapa karakteristik tersebut ternyata berdampak pada 

beberapa hal meliputi: 

1. Dampak pada bisnis, meliputi pada sisi penawaran yaitu 

industri menggunaan teknologi baru terjadi disrupsi; pada sisi 

permintaan yaitu terjadi perubahan disebabkan oleh perubahan 

dalam perilaku konsumen. 

2. Dampak pada pemerintahan, meliputi masyarakat mudah 

lakukan aktifitas terkait kontrol terhadap kebijakan dan 

program pemerintah, dan pemerintah juga dapat meningkatkan 

kontrol terhadap penduduk dan infrastruktur secara digital. 
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3. Dampak pada kehidupan masyarakat, meliputi identitas bahkan 

privacy sulit di jaga; terjadi perubahan dalam pola konsumsi; 

dan waktu bekerja dan bagaimana mengembangkan karir, 

berubah secara signifikan. 

Dengan adanya beberapa karakteristik yang disampaikan 

oleh (Duryat, 2021), sehingga ada beberapa tuntutan yang harus di 

penuhi pada revolusi industri 4.0, meliputi: 

1. Sumber daya manusia itu harus unggul dan ber kompetitif 

secara nasional dan regional yang banyak ditentukan oleh 

kemampuan mengelola peluang sebagai dasar pembuatan 

kebijakan termasuk pada sektor pendidkan.  

2. Sumber daya manusia itu adalah kunci untuk memperoleh 

keuntungan dari era ini terletak maka mengasah kemampuan 

berkompetisi, baik secara makro maupun secara mikro. 

3. Sumber daya manusia merupakan paradigma pembangunan 

tidak hanya aspek ekonomi dan fisik, namun harus berfokus 

pada pembangunan sumber daya manusia yang handal, 

memiliki kemampuan berkompetisi, dan berkarakter (akhlak). 

 

Implementasi Revolusi Industri 4.0 Menjelang Era Society 5.0 

Kecakapan abad ini adalah suatu kecakapan yang wajib di 

kuasai oleh setiap sumber daya manusia, utamanya generasi 

millennial sebagai penerus bangsa. Kecakapan ini antara lain: 

1. Kecakapan belajar 

Kecakapan belajar (learning skills) adalah proses mental 

yang menuntut peserta didik mampu beradaptasi dengan 

lingkungan kerja modern dan meningkatkan kecakapannya itu. 

Kecakapan belajar ini meliputi: 

a. Berpikir kritis: problem solving, kecakapan mencari solusi 

terhadap masalah yang dihadapi.  

b. Kecakapan berpikir kreatif: innovative, kecakapn berpikir 

diluar kungkungan tradisi (out of the box) dan melakukan 

inovasi.  

c. Kecakapan berkolaborasi: bekerjasama dengan orang lain.  

d. Kecakapan berkomunikasi: kecakapan berbicara dengan 

orang lain.  
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2. Kecakapan literasi 

Kecakapan literasi (literacy skills) adalah kecakapan terkait 

bagaimana memanfaatkan sumber informasi dan informasi 

faktual melalui penggunaan TI khususnya internet, sehingga 

dapat membedakan antara informasi yang benar atau dapat 

dipercaya dan yang tidak benar. Kecakapan literasi ini meliputi:  

a. Literasi informasi: memahami fakta, data, statistik, dan bagan 

serta diagram.  

b. Literasi media: memahami metode-metode serta dimana 

informasi itu dipublikasi.  

c. Literasi teknologi: memahami mesin pengolah informasi, 

aplikasi komputer, dan pemrograman.  

3. Kecakapan hidup 

Kecakapan hidup (life skills) adalah kecakapan yang 

bersifat tak kasat mata, namun diperlukan dalam kehidupan 

sehari-hari, baik terkait. kecakapan personal maupun 

profesional Kecakapan hidup ini meliputi: 

a. Fleksibel dalam melakukan pekerjaan.  

b. Kepemimpinan, mampu memotivasi tim dalam mencapai 

tujuan.  

c. Berinisiatif, berprakarsa, punya strategi dalam bekerja, dan 

membuat perencanaan sendiri.  

d. Produktif, efisien dalam melakukan pekerjaan.  

e. Berkecakapan sosial, mampu bermitra saling 

menguntungkan dengan pihak lain.  

Untuk implementasi revolusi industry 4.0 menjelang era 

society 5.0, maka persiapan sumber daya manusia dengan konsep 

masyarakat berpusat pada manusia: konsep ini saat dapat 

diimplementasikan dengan cara: 

1. Society 5.0 menciptakan masyarakat yang berpusat pada 

manusia dan berbasis teknologi. 

2. Manusia mempunyai peran besar di era digital, sehingga 

dibutuhkan keseimbangan antara pencapaian ekonomi dan 

penyelesaian masalah sosial. 
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3. Society 5.0 merupakan suatu konsep masyarakat yang berpusat 

kepada manusia (human-centered) yang berbasis teknologi 

(technology based). 

4. Perkembangan teknologi yang begitu pesat, termasuk adanya 

peran manusia yang tergantikan oleh kehadiran robot cerdas, 

dianggap dapat mendegrasi peran manusia.  

Perubahan waktu, perubahan keadaan, perubahan perilaku, 

perubahan keinginan dan perubahan pengaruh globalisasi pada 

dunia, akan membawa banyak dampak. Olehnya sumber daya 

manusia akan sangat berperan. Maka dari ini persiapan harus jelas.  

1. Melalui society 5.0 kecerdasan buatan (artificial intelligence) akan 

mentransformasi big data pada segala sendi kehidupan serta the 

internet of things akan menjadi sesuatu kearifan yang baru, yaitu 

nilai humanistik secara keseluruhan dan akan didedikasikan 

untuk meningkatkan kemampuan manusia membuka peluang-

peluang bagi kemanusiaan. 

2. Transformasi teknologi ini akan membantu manusia untuk 

menjalani kehidupan yang lebih bermakna memiliki arti 

“memanusiakan manusia”. 

3. Memperkuat peran masyarakat dalam menyukseskan 

transformasi digital, masyarakat harus mampu memanfaatkan 

teknologi yang berkembang pesat menjadi peluang bisnis untuk 

menopang semua jenis kegiatan yang berbasis teknologi. 

 

Generasi Milenial di Era Society 5.0 

Untuk mengantisipasi dampak percepatan yang pasti 

dialami generasi millennial maka: 

1. Generasi milenial merupakan generasi yang mengagumi 

revolusi industri 4.0, namun cenderung mengabaikan masalah 

sosial.  

2. Dalam era society 5.0 perlu diarahkan pada peran generasi 

milenial untuk kemajuan masa depan bangsa Indonesia. 

Sehingga diperlukan integrasi selain dengan pemerintah sebagai 

regulator, juga dengan perguruan tinggi, industri, komunitas 

atau masyarakat dan peran media untuk menyukseskan ini. 
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3. Dalam era society 5.0, salah satu kunci kesuksesan bisnis yang 

dikelola para milenial di indonesia adalah jika konsep pentahelix 

dapat diimplementasikan dengan baik. 

4. Sebagaimana kita ketahui konsep pentahelix menekankan 

bagaimana integrasi dan kolaborasi antara pemerintah, 

perguruan tinggi, industri, komunitas atau masyarakat dan 

media dapat bekerja sama dengan baik. 

5. Adanya integrasi dan kolaborasi, para milenial memiliki 

kemampuan untuk menciptakan nilai tambah secara konsisten 

dari inovasi teknologi mulai dari input hingga output. 

6. Sehingga inovasi yang dihasilkan dapat menciptakan 

keunggulan bersaing. 

Dari semua kelebihan yang ada di dalam era society 5.0, 

terdapat tantangan-tantangan yang bisa menjadi ancaman bagi 

generasi milenial, yang meliputi:  

1. Tantangan kaum milenial dalam menghadapi era society 5.0 ini 

adalah akumulasi data yang melimpah akan membuat kaum 

milenial menjadi lebih sulit dalam memperoleh data yang 

akurat. Dalam artian akan sulit mengetahui kebenaran data 

tersebut sehingga timbul informasi hoaks. 

2. Karena society 5.0 integrasi dunia nyata dan maya, di mana 

keadaan ini akan sangat dominan 

3. Keberadaan society 5.0 dapat mengintegrasikan antara 

kehidupan dunia nyata dan dunia maya. Sebenarnya konsep 

revolusi industry 4.0 dan society 5.0 tidak memiliki perbedaan 

yang jauh. Hanya saja konsep society 5.0 lebih memfokuskan. 

Konteks terhadap Sumber Daya Manusia (SDM) dapat 

meliputi: 

1. Society 5.0 menggunakan teknologi modern hanya saja 

mengandalkan sumber daya manusia sebagai komponen 

utamanya  

2. Society 5.0, sebuah masa, masyarakat berpusat pada manusia 

yang menyeimbangkan kemajuan ekonomi dengan 

penyelesaian masalah sosial oleh sistem yang mengintegrasikan 

ruang dunia maya dan ruang fisik. 
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Sumber daya manusia tidak bisa menolak perubahan 

revolusi ini yang sangat cepat dari revolusi industri 4.0 ke era society 

5.0 maka dari sumber daya manusia harus membekali diri secara 

personal maupun secara profesional dengan cara menjadi 

pembelajar yang Higher Order Thinking Skills (HOTS). Dalam hal ini, 

bloom’s taxonomy of thinking skills meliputi creating, evaluating, 

analyzing, applying, understanding, and remembering. 

Akhirnya, untuk memasuki era society 5.0 maka Sumber Daya 

Manusia (SDM) yang harus mengikuti perkembangan teknologi 

yang memiliki daya saing, daya analisa yang kuat, kreatif agar 

peran manusia dimasa depan tidak mudah tergantikan oleh 

teknologi. SDM harus sudah terbiasa untuk menggunakan 

teknologi yang berkembang di masa revolusi industry 4.0. Namun 

di balik perkembangan sebenarnya SDM ini adalah manusia yang 

sangat kuat dengan terbuktinya manusia mampu bertahan dari 

zaman batu hingga revolusi industry 4.0. 

 

Kesimpulan 

Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) yang menjadi peranan 

penting dalam mencapai sebuah tujuan, hal ini dikarenakan sumber 

daya manusia yang ada di perusahaan atau kelembagaan memiliki 

peran dalam melaksanakan, merencanakan, dan menguasai 

berbagai macam aspek. SDM adalah individu produktif yang 

bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam 

institusi maupun perusahaan yang memiliki fungsi sebagai aset 

sehingga harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya. 

Kecakapan abad ini adalah suatu kecakapan yang wajib di kuasai 

oleh setiap sumber daya manusia, kecakapan belajar (learning skills), 

kecakapan literasi (literacy skills), kecakapan hidup (life skills). SDM 

tidak bisa menolak perubahan revolusi ini yang sangat cepat dari 

revolusi industri 4.0 ke era society 5.0 maka dari SDM harus 

membekali diri secara personal maupun secara profesional dengan 

cara menjadi pembelajar yang Higher Order Thinking Skills (HOTS). 
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Abstrak: Peradaban organisasi yang serba modern syarat dengan 

ketatnya dinamika sumber daya manusia yang kompleks dan multi 

dimensi perubahan dalam organisasi melalui faktor manajemen 

sumber daya manusia menghadapi dan menyikapi persaingan 

global. Permasalahan yang sangat krusial saat ini adalah siapkan 

menciptakan psikologi dan budaya kerja organisasi menhadapi 

persaingan global dan era disrupsi. Era organisasi modern yang 

mengglobal ini menuntut psikologi dan budaya kerja organisasi 

yang terukur. Karena kita harus siap menghadapi disrupsi dengan 

tantangan berbagai potensi sumber daya manusia. Penyiapan 

sumber daya manusia di era ini tidak cukup dengan kemampuan 

ilmu pengetahuan dan teknologi serta kecanggihan faktor fisik 

tetapi harus memperhatikan aspek psikologi manusia dan dan 

budaya. 

Kata kunci: Budaya Kerja, Era Disrupsi, Persaingan Global, 

Psikologi 

 

Pendahuluan 

Di era persaingan global dan disrupsi saat ini, keberadaan 

aspek Sumber Daya Manusia (SDM) yang handal memiliki peran 

yang lebih strategis dibandingkan sumber daya lainnya. Di era 

disrupsi ini semua sektor organisasi harus memiliki aspek sumber 

daya manusia (SDM yang mumpuni karena persaingan antar 

organisasi semakin kompetitif, kompleks dan dinamis. Aspek SDM 

sangat penting dan strategis yang harus mendapat perhatian secara 

terus menerus. Pertanyaan yang perlu mendapat perhatian semua 

pihak adalah bagaimana menciptakan psikologi kerja dan budaya 
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kerja menghadapi tantangan persaingan global dan era disrupsi 

dewasa ini. 

Saat ini sebenarnya kita berada dalam abad kebangkitan 

organisasi. Persaingan organisasi dewasa ini lekat menuju 

persaingan organisasi raksasa. Tidak sedikit di era ini kita melihat 

banyak orang mengejar predikat super, mega-bintang, mega-

proyek. Orang-orang sepanjang hari terkungkung di dalam 

lingkungan birokrasi, merasa tidak sanggup memahami struktur 

yang seolah-olah menelan mereka bulat-bulat. Kondisi yang terjadi 

kelihatannya rasional tetapi sesungguhnya juga penuh multi 

dimensi. Sehingga ada dimensi psikologi yang kuat yang dihadapi 

manusia dalam menghadapi persaingan global dan era disrupsi saat 

ini. 

 

Dimensi Psikologi dalam Menghadapi Persaingan Global dan Era 

Disrupsi 

Menurut (Saifuddin, 2019), terdapat tujuh dimensi 

psikologikal perilaku manusia di dalam lingkungan organisasional 

yang penting untuk diperhitungkan. 

1. Individual performance, yaitu motivasi kerja: dorongan (drives), 

kebutuhan (needs), dan dampak (outcomes) yang diharapkan oleh 

subjek (pelaku). 

2. People's emotions and their consequences, yaitu sisi emosi atau 

kepuasan kerja (job satisfaction). 

3. Social and self Perception, sisi kognitif manusia, persepsi seseorang 

terhadap orang lain, dan peran informasi dalam membentuk 

persepsi tentang suatu hal. 

4. Social influence, yaitu pengaruh lingkungan sosial terhadap 

perilaku manusia (seseorang) sehingga perilaku tertentu 

terbentuk: mengikut, meniru, menganut, menaat. 

5. Decision making, pengambilan keputusan sehubungan dengan 

kondisi informasi, kondisi pengolahan informasi, dan kondisi 

mental di saat penetapannya 

6. Creativity and innovation in organizations, kondisi sosial yang 

mendorong atau menghambat kreativitas manusia, dan 
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bagaimana seharusnya organisasi disusun susun, agar 

organisasi itu inovatif 

7. Organizational effectiveness, berawal dari kejelian melihat peluang 

di mana energi digunakan dan sumber-sumber dialokasikan, 

organisasi yang di satu pihak responsif dan adaptive terhadap 

situasi dan perubahan, sementara di pihak lain berperan 

mengubah atau memelihara perilaku lingkungan 

Dalam menciptakan psikologi kerja menghadapi tantangan 

dan persaingan global serta era disrupsi dapat dikaji dari berbagai 

teori perilaku yang secara teoritik banyak dikemukakan oleh 

beberapa ahli perilaku. Diantara teori perilaku yang menarik untuk 

diperhatikan dalam menghadapi persaingan global dan era 

disrupsi, yakni teori kepuasan kerja dan teori paranoid organisasi. 

Teori kepuasan kerja mengemukakan tentang kepuasan kerja 

(job satisfaction S) adalah “a set of favorable or unfavorable feelings with 

which employees view their work” (Lee & Kim, 2020; Matta & Van 

Dyne, 2020). S bisa individual dan bisa juga kelompok. S kelompok 

(group attitude) seringkali dikaitkan dengan moral. Ada S yang 

berkaitan dengan isi atau sifat pekerjaan yang dilakukan (job 

content) dan ada juga S yang sehubungan dengan lingkungan 

pekerjaan (job context, task environment). Teori tentang S meliputi: 

1. Teori kesenjangan (discrepancy theory) 

Teori ini menjelaskan bahwa S bergantung pada 

perbedaan antara outcome (0) yaitu reward yang diterima oleh 

seseorang dengan reward yang diterima oleh orang lain untuk job 

yang setingkat. Semakin besar perbedaan maka semakin 

berkurang S.  

2. Teori keadilan (equity theory) 

Teori ini dikembangkan oleh J. S. Adam “toward an 

understanding of inequity” (Nakkeeran & Nakkeeran, 2018). S 

bergantung pada rasa adil, sementara rasa adil bergantung pada 

persepsi seseorang terhadap keseimbangan antara input (effort, 

jerih payah) dengan outcome (reward, imbalan) yang diterimanya: 

semakin seimbang, semakin terasa adil. 
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Di dalam teori organisasi paranoid menjelaskan tentang salah 

satu anggapan dasar teori organisasi ialah terdapat persamaan 

antara organisasi dengan organisme hidup seperti manusia. 

Organisasi lahir (berdiri, didirikan), mengalami masa balita (pra-

bep), pacaran di masa remaja (bekerjasama) disusul dengan kejadian 

berumah tangga (merger, akuisisi, grouping). Lalu, melahirkan 

(anak perusahaan, cabang organisasi), mencapai kematangan 

(maturity, establish-ment), lalu pelan tetapi pasti, menjadi lansia 

(deteriorasi) dan mati (dilikuidasi, dibubarkan). 

Pernyataan (Saputra & Sutanto, 2021), bahwa diperoleh 

ringkasan tentang perbandingan antara organisasi paranoid dengan 

organisasi unggul dan ringkasan langkah-langkah penyelamatan 

organisasi. Langkah-langkah penyelamatan organisasi paranoid 

sebagai berikut: 

1. Menentukan apa yang menjadi andalan organisasi; hasil khusus 

yang memiliki potensi besar dalam persaingan. 

2. Meningkatkan standar persaingan secara konsekuen dan 

progresif. 

3. Menciptakan iklim inovatif, tidak hanya menambah satu per 

satu setiap tahunnya. 

4. Melibatkan para eksekutif dalam substansi bisnis, bukan 

sekedar pejabat administratif/manajerial. 

5. Pengadaan dan pembinaan karyawan tidak hanya sebatas 

penunaian tugas bisnis perusahaan masa kini. 

6. Menciptakan sistem ganjaran yang menekankan prestasi sebagai 

integrasi antar unsur-unsur yang ada. 

 

Dimensi Budaya Kerja dalam Menghadapi Persaingan Global 

dan Era Disrupsi 

Persaingan yang tidak ringan disamping menghadapi 

psikologi kerja juga berkaitan dengan masalah budaya kerja. 

Budaya kerja merupakan sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan 

akan kerja dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai, 

atau semata-mata memperoleh kepuasan dari kesibukan 

pekerjaannya sendiri, atau merasa terpaksa melakukan sesuatu 

hanya untuk kelangsungan hidupnya. Bahkan budaya kerja juga 
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menunjukkan perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedi 

kasi, bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang 

kuat untuk mempelajari tugas dan kewajibannya, suka membantu 

sesama karyawan, atau sebaliknya. 

Sikap maupun perilaku kerja tersebut terbentuk baik di 

dalam masyarakat maupun di dalam organisasi. Sudah barang 

tentu, warna budaya kerja sedikit-banyak dipengaruhi oleh budaya 

masyarakat yang bersangkutan atau budaya organisasi. Temuan 

berbagai penelitian menunjukkan terdapat korelasi positif 

signifikan antara budaya organisasi, lebih-lebih budaya kuat, 

dengan prestasi kerja (performance) karyawannya. 

Berkaitan dengan persaingan global dan era disrupsi maka 

budaya kerja menjadi perhatian yang tidak bisa ditunda-tunda lagi 

untuk menghadapi abad ini. Banyak teori para ahli yang 

memberikan perhatian tentang budaya kerja. Salah satu teori yang 

menarik untuk mendapat perhatian yakni tentang anggapan dasar 

tentang kerja yang mengidentifikasi hakikat kerja sebagai berikut: 

1. Kerja adalah hukuman. Manusia sebenarnya hidup bahagia 

tanpa kerja di taman firdaus, tetapi karena ia jatuh ke dalam 

dosa, maka ia dihukum: untuk bisa hidup sebentar, harus pula 

banting tulang cari makan. Salah satu bentuk hukuman adalah 

kerja paksa. 

2. Kerja adalah upeti, pengabdian kepada raja. Di zaman feodal, 

rakyat dianggap sebagai milik sang raja, dan. Karena itu, di satu 

pihak raja menuntut pengabdian dan loyalitas sepenuhnya dari 

rakyat, dan di pihak lain rakyat wajib mempersembahkan 

dirinya dan keluarganya kepada raja atau petinggi yang 

bersangkutan. 

3. Kerja adalah beban. Bagi orang malas, kerja adalah beban. Juga 

bagi kaum budak atau pekerja yang berada dalam posisi lemah. 

4. Kerja adalah kewajiban. Dalam sistem birokrasi atau sistem 

kontraktual, kerja adalah kewajiban, guna memenuhi perintah 

atau membayar hutang. 

5. Kerja adalah sumber penghasilan. Hal ini jelas. Kerja sebagai 

sumber nafkah merupakan anggapan dasar masyarakat 

umumnya. 
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6. Kerja adalah kesenangan. Kerja sebagai kesenangan seakan hobi 

atau sport. Hal ini ada kaitannya dengan leisure, sampai pada 

SDM yang workaholic. 

7. Kerja adalah gengsi, prestise. Kerja sebagai gengsi berkaitan 

dengan status sosial dan jabatan. Jabatan struktural misalnya 

jauh lebih diidamkan ketimbang. Jabatan fungsional. 

8. Kerja adalah aktualisasi diri. Kerja di sini dikaitkan dengan 

peran, cita-cita atau ambisi. Bagi seseorang yang menganut 

anggapan dasar ini, lebih baik jadi kepala ayam ketimbang ekor 

sapi. 

9. Kerja adalah panggilan jiwa. Kerja di sini berkaitan dengan 

bakat. Dari sini tumbuh profesionalisme dan pengabdian 

kepada kerja. 

10. Kerja adalah pengabdian kepada sesama. Kerja dengan tulus, 

tanpa pamrih . 

11. Kerja adalah hidup. Hidup diabdikan dan diisi untuk dan 

dengan kerja. 

12. Kerja adalah ibadah. Kerja merupakan pernyataan syukur atas 

kehidupan di dunia ini. Kerja dilakukan seakan akan kepada dan 

bagi kemuliaan nama tuhan dan bukan kepada manusia. Oleh 

karena itu orang bekerja penuh enthusiasm. 

13. Kerja itu suci adanya. Kerja harus dihormati dan jangan 

dicemarkan dengan perbuatan dosa, kesalahan, pelanggaran 

dan kejahatan. 

Berikut dikemukakan tabel tentang pendirian dan sikap 

terhadap pekerjaan. 

Tabel 3. Pendirian dan Sikap terhadap Pekerjaan 

Anggapan Dasar tentang 

Kerja 

Sikap terhadap 

Pekerjaan 

Kerja adalah hukuman  

(mis. Kerja paksa) 

Menolak kerja, kerja adalah 

siksaan; kerja menakutkan! 

Kerja adalah upeti Negatif: pasrah 

Kerja adalah beban  

(bagi orang malas) 

Negatif: kerja itu berat, kerja 

karena terpaksa tidak sanggup 

menanggungnya  
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Anggapan Dasar tentang 

Kerja 

Sikap terhadap 

Pekerjaan 

Kerja adalah kewajiban  

(dalam birokrasi atau 

konntrak) 

Positif: kerja untuk memenuhi 

janji; kerja guna menaati 

perintah;/ jika tidak, resikonya 

besar; kerja terus! 

Kerja adalah (sumber 

penghasilan) 

Positif: kerja untuk hidup, tidak 

kerja, mati; kerja apa saja. Asal 

halal! 

Kerja adalah kesenangan  

(seakan hobi, sport atau 

workaholic) 

Positif: jika menyenangkan 

Negatif: jika tidak; pilih pilih 

pekerjaan; kerja membosankan  

Positif: kerja yang 

membanggakan 

Kerja adalah gengsi atau 

prestise (jabatan struktural 

lebih bergengsi ketimbang 

jab.fungsional ) 

Negatif: pekerjaan itu hina, 

menjijikkan (walaupun halal) 

Sangat pilih-pilih kerja 

Positif: sedia berkorban, dengan 

mengharapkan imbalan 

spiritual; pekerjaan 

menggairahkan 

Kerja adalah aktualisasi diri 

(self-actualization) 

Negatif: jika tidak sesuai dengan 

harapan, kerja terasa 

membosankan 

Kerja adalah panggilan jiwa 

(bakat, dari sini tumbuh 

profesionalisme) 

Positif: sangat selektif memilih 

pekerjaan; mengabdikan diri 

pada pekerjaan;  

profesionalisme; berani 

berkorban 

Kerja adalah pengabdian 

kepada sesama 

Positif: tanpa pamrih, berani 

berkorban 

Kerja adalah hidup Positif: hidup untuk kerja; 

waktu diisi dengan bekerja 

Kerja adalah ibadah  Positif: bekerja sesuai dengan 

Firman Tuhan; kerja sebagai 

pernyataan syukur 
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Anggapan Dasar tentang 

Kerja 

Sikap terhadap 

Pekerjaan 

Kerja adalah suci Positif: kerja tanpa cela,jangan 

tercemar 

Sumber: Diolah penulis 

Di abad persaingan global dan era disrupsi ini dapat kita 

simak kejadian dunia tentang kondisi krisis pandemi Covid-19. Hal 

ini pun menarik untuk kita kaji bagai mana teori budaya kerja di 

masa krisis sebagai berikut: 

Didahului dengan kerusuhan, bencana alam, dan 

memanasnya suhu politik sejak medio 1996, malapetaka yang sama 

sekali tidak terduga itu walaupun sejumlah paranormal dan 

ilmuwan telah meramal bakal terjadi tetapi orang tak mau percaya 

datang setahun kemudian, laksana badai tornado: sejak November 

1997 semuanya berantakan. Pertumbuhan ekonomi yang fantastik 

(kembali) menjadi nol. Hutang luar negeri dalam US$ harus 

dibayar, nilai Rupiah dibanding US$ merosot drastis, biaya impor 

membumbing tinggi, sejumlah besar projek ditangguhkan, sektor 

properti dan jasa terpukul keras, pasar lesu, produksi terhenti atau 

melambat, semua insentif dalam bentuk reward dihapus, dan 

kenaikan gaji ditunda. Arah perekonomian menjadi negatif. Sumber 

Daya Manusia (SDM) level bawah dan kontrakan, baik white collar 

maupun blue collar, terpuruk. Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) 

dan pengangguran menghantui setiap karyawan swasta. 

Ketahanan operasional perusahaan domestik bervariasi, namun 

menurut perkiraan, jika perekonomian tidak berangsur membaik, 

paling lama hanya sampai Desember 1998. Ketahanan operasional 

perusahaan asing atau patungan, lebih kuat, kendatipun rugi, 

karena mereka disubsidi oleh pusat atau mitranya di luar negeri, 

guna mempertahankan citra kuat, kendatipun rugi, karena mereka 

disubsidi oleh pusat atau mitranya di terhadap pasar luar negeri, 

guna mempertahankan citra yang ada di indonesia, mengingat 

biaya promosi jika dimulai lagi dari bawah (nol) entah kapan, jauh 

lebih besar. Juga unit ekonomi yang bahan bakunya tidak 

tergantung import, lebih berketahanan. Indonesia tidak 

mempunyai pengalaman menghadapi krisis seperti di atas. Textbook 
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tentang sejarah, nyata filsafat, politik dan manajemen yang ditulis 

oleh para ahli berdasarkan kondisi negara maju dibenci setengah 

mati karena dicap kapitalis, imperialis dan liberal, sementara 

pendapat dan kritik para ahli domestik, karena dianggap subversi 

atau baru anak kemarin sore, dilempar ke tong sampah. Manajemen 

krisis dilihat sebelah mata, siapa menduga prahara akan datang? 

Berdasarkan pertimbangan sosial-ekonomi, kemelut di atas 

akhir-akhir ini berbagai organisasi mengambil tindakan mikro 

sebagai solusi jangka pendek dengan sasaran survive seperti: 

perampingan usaha; penghematan operasional, baik penggunaan 

bahan, dana dan sarana, maupun pemakaian ruang; pemangkasan 

anggaran yang kurang perlu; lembur ditiadakan, shift dikurangi, 

penggiliran kerja diadakan; berbagai bentuk insentif dan bonus 

dihapus; kontrak kerja dibatalkan atau dikaji-ulang; pemotongan 

gaji pimpinan dilancarkan; SDM asing disubstitusi dengan SDM 

Indonesia yang berkualifikasi sama, yang jauh lebih murah; 

penundaan recruitment karyawan baru; tenaga magang atau probatif 

dilepaskan; reevaluasi dan reseleksi pegawai; pelatihan untuk 

meningkatkan keterampilan di masa krisis; pembentukan forum 

komunikasi antara manajemen dengan pengusaha dan karyawan; 

saat pensiun dipercepat; PHK dan sebangsanya dilakukan sebagai 

solusi terakhir; karyawan yang di PHK diberi status sebagai pencari 

kerja; karyawan yang di PHK diberi status sebagai penunggu 

kesempatan kerja; karyawan dirumahkan: status tetap tetapi tidak 

dibayar; menunggu kesempatan; produksi diperlambat; dari 

pembelian ke pemeliharaan; harga (price, rate) produk dinaikkan; 

reduksi atau penyederhanaan produk; penjualan aset yang tidak 

akonomikal; rescheduling projek lama dan penundaan projek baru; 

merger, akuisisi, likuidasi, dan sebangsanya; negosiasi dan mencari 

dukungan/mitra luar negeri; kerjasama dengan pemerintah dalam 

program padat karya; serta pembatasan pelayanan. 

Tindakan jangka pendek di atas harus diikuti dengan 

tindakan jangka panjang dengan sasaran sebagai berikut: 

1. Membangun ketahanan perusahaan (organisasi) sehingga 

mampu survive di bawah kondisi apapun juga, melalui program 
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penumbuhan dan pemeliharaan kepercayaan publik dan 

karyawan terhadap perusahaan (organisasi). 

2. Menumbuhkan kemampuan untuk bangkit kembali pada saat 

peluang tiba, dengan ketahanan tersebut sebagai beach head-nya. 

3. Hal itu berarti, membangun budaya kerja transformasional (bkt, 

lihat matriks 7-3) yang tepat membangun bkt. Membangun 

adaptabilitas, ketahanan, dan kekuatan (n bkt) budaya kerja 

perusahaan (organisasi) berarti memilih dan membuat sistem N 

bkt yang dipandang cocok untuk ketiga sasaran di atas. 

Tabel 4. Sistem N Kompetitif Vs Sistem N Ketahanan 

Sistem N Kompetitif 

dan Pertumbuhan 

Sistem N Ketahanan 

dan Survive 

1. Persaingan 1. Kerjasama 

2. Promosi  2. Kharitas 

3. Keunggulan, Grandioso 3. Keikhlasan, Ketulusan 

4. Kemasan semenarik 

Mungkin 

4. Hemat 

5. Kecepatan 5. Kesederhanaan 

6. Insentif 6. Kesepakatan 

7. Pemupukan Modal 7. Keberanian, Inisiatif 

8. Terobosan, Lobbiying 8. Adaptabilitas 

9. Gengsi, Prestise 9. Kebersamaan 

10. Agresifitas 10. Tenggangrasa, Solidaritas 

11. Ambisi 11. Kegigihan, Ketekunan  

12. Kekuasaan, Kekuatan 12. Contoh, Teladan 

13. Laba Maksimal 13. Pengorbanan 

14. Pengaruh, Dominasi 14. Kesetiaan  

15. Spekulasi 15. Ketabahan, Kesabaran 

16. Kebebasan 16. Harapan, Optimisme 

17. Win-lose 17. Pahala 

18. Siasat, Kecerdikan 18. Disiplin 

19. Ekspansi 19. Pendirian, Keyakinan, 

Imtaq 

 20. Koreksi, Pertobatan 

Sumber: Diolah penulis 
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Kesimpulan 

Kajian penulis berjudul menciptakan psikologi dan budaya 

kerja organisasi menghadapi persaingan global dan era disrupsi 

untuk mendalami model yang perlu menjadi perhatian dalam 

permasalahan dan tantangan organisasi perusahaan atau bisnis, 

organisasi publik dan yang lainnya. Perlu sikap manajemen dalam 

melihat sumber daya manusia yang kompleks dan multi dimensi 

perubahan dalam organisasi melalui faktor manajemen sumber 

daya manusia menghadapi dan menyikapi persaingan global. 

Permasalahan yang sangat krusial saat ini adalah siapkan 

menciptakan psikologi dan budaya kerja organisasi menhadapi 

persaingan global dan era disrupsi. 

Di dalam teori organisasi paran io id menjelaskan tentang 

salah satu anggapan dasar teori organisasi ialah, terdapat 

persamaan antara organisasi dengan organisme hidup seperti 

manusia. Organisasi lahir (berdiri, didirikan), mengalami masa 

balita (pra-bep), pacaran di masa remaja (bekerjasama) disusul 

dengan kejadian berumah tangga (merger, akuisisi, grouping), lalu. 

Melahirkan (anak perusahaan), mencapai kematangan (maturity, 

establish-ment), lalu pelan tetapi pasti, menjadi lansia (deteriorasi) 

dan mati (dilikuidasi, dibubarkan).  

Perbandingan antara organisasi paranoid dengan organisasi 

unggul di era disrupsi ini maka budaya kerja menjadi perhatian 

yang tidak bisa ditunda-tunda lagi. Pada saat krisis, penyelesaian 

konflik antar berbagai pihak yang berkepentingan, syukur bisa win-

win, tetapi dalam praktik, sering kali win-lose, lose-win, bahkan lose-

lose. Tindakan jangka pendek di atas harus diikuti dengan tindakan 

jangka panjang. 

Temuan penulis dalam mengkaji berbagai data dan beberapa 

hasil penelitian bahwa aspek psikologi dan budaya kerja sangat 

penting dan urgen dalam menghadapi permasalahan dan 

tantangan organisasi dalam menyikapi globalisasi dan disrupsi. 

Rekomendasi penulis di antaranya, perlu ada model 

pelatihan yang dilaksanakan oleh perguruan tinggi atau lembaga 

khusus yang dibentuk oleh pemerintah dan swasta yang dapat 

membuat model pelatihan; menciptakan psikologi dan budaya 
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kerja bagi kepentingan organisasi-organisasi dewasa ini. Sebagai 

saran sebaiknya pihak kementrian terkait dan sector swasta perlu 

meningkatkan kerjasama dalam mewujudkan hal ini. Apabila hal 

ini bisa diwujudkan akan memiliki implikasi terhadap keminatan 

generasi kedepan dalam menyiapkan kemampuan psikologi dan 

budaya kerja di era yang dihadapinya. 

Di abad kebangkitan organisasi ini maka persaingan 

organisasi dewasa ini lekat menuju persaingan organisasi raksasa. 

Tidak sedikit era ini kita melihat banyak oang mengejar predikat 

super-, mega-bintang, mega-projek. Orang-orang yang sepanjang 

hari terkungkung di dalam lingkungan birokrasi, merasa tidak 

sanggup memahami struktur yang seolah-olah menelan mereka 

bulat-bulat. Mereka melakukan kelihatannya rasional tetapi 

sesungguhnya mereka tidak mengetahui ke mana mereka dibawa. 

Sehingga ada dimensi psikologi dan budaya kerja yang kuat yang 

dihadapi manusia di era globalisasi dan era disrupsi yang harus 

diperhatikan. 
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Abstrak: Kinerja organisasi beserta kinerja sumber daya manusia di 

dalamnya merupakan bagian yang saling tak terpisahkan dan juga 

penting dalam rangka menjawab perubahan jaman terutama di era 

society 5.0. Jika organisasi dan sumber daya manusia kurang 

memperhatikan ini atau dengan kata lain hanya melakukan dan 

mengerjakan apa yang ada seadanya maka hampir bisa dipastikan 

organisasi dan sumber daya manusa tersebut menjadi tidak relevan 

di jamannya. Akibatnya organisasi tersebut bisa saja bangkrut dan 

tutup. Maka organisasi dan sumber daya manusia sangat perlu 

mempertimbangkan dan melibatkan konteks era society 5.0 di dalam 

memajukan kinerjanya baik secara kuantitas maupun kualitas agar 

organisasi dan sumber daya manusia bisa saling bersinergi dan 

berkontribusi untuk mewujudkan masyarakat yang cerdas. 

Kata kunci: Kinerja, Organisasi, Society 5.0, Sumber Daya Manusia 

 

Pendahuluan 

Manusia dalam mencapai tujuannya membutuhkan 

organisasi sebagai wadah untuk berkumpul sekaligus saling 

berkomunikasi dan berkoordinasi untuk mencapai suatu tujuan 

tertentu dan sederet aturan serta kesepakatan. Artinya di dalam 

setiap organisasi ada unsur yang abstrak yaitu sistem dan ada unsur 

yang konkret yaitu sumber daya manusia. Tentu kedua hal ini 

saling berkaitan secara dinamis. Kaitan kedua hal tersebut 

termanifestasi dalam bentuk kinerja sumber daya manusia dan 

organisasi. Sebab dengan kinerja sumber daya manusia dan 

organisasi maka organisasi tersebut bisa mencapai tujuan, target, 

atau sasarannya. Tetapi organisasi tidak berjalan di ruang kosong 

atau hampa. Ada berbagai konteks yang melingkupi organisasi 

tersebut. Salah satu konteks yang sangat krusial saat ini adalah 

society 5.0. Hal ini masih sebagai hal baru bagi Indonesia namun 

nuansa dan perannya cukup menjadi perhatian yang sangat 
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penting. Maka berikut ini secara berurutan akan dipaparkan perihal 

apa itu society 5.0 dan kemudian tentang apa itu kinerja. Berikut ini 

paparan selengkapnya. 

 

Society 5.0 

Di Center of Office Automation and Information Technology and 

Telecommunication (CeBIT) di Jerman pada tahun 2017, pemerintah 

Jepang memperkenalkan istilah society 5.0 kepada dunia (Pîrvu & 

Zamfirescu, 2017) yaitu masyarakat super cerdas yaitu masyarakat 

kelima dalam sejarah perkembangan sosial manusia setelah 

masyarakat pemburu, masyarakat agraris, masyarakat industri, dan 

masyarakat informasi (Fukuyama, 2018; Harayama, 2017; 

Savaneviciene, Statnicke, & Vaitkevicius, 2019; Shiroishi, Uchiyama, 

& Suzuki, 2018). Implementasi society 5.0 setelah society 1.0 

(masyarakat mesin), society 2.0 (masyarakat elektronik), society 3.0 

(masyarakat informasi), dan society 4.0 (masyarakat jaringan), pada 

hakikatnya merupakan perwujudan kecerdasan paralel antara 

masyarakat fisik yang sebenarnya dan masyarakat virtual (Wang, 

Li, Yuan, Ye, & Wang, 2016). Atau dengan kata lain, hal ini 

mengikuti tahapan society 1.0 (masyarakat berburu), society 2.0 

(masyarakat pertanian), society 3.0 (masyarakat industri), dan society 

4.0 (masyarakat informasi) di mana society 5.0 mencapai level yang 

saling terkait antara ruang maya atau ruang virtual dengan ruang 

fisik atau ruang nyata (Prima, 2019). Society 5.0 bertujuan untuk 

menciptakan masyarakat yang berfokus pada manusia agar 

penyelesaian masalah masyarakat bisa terwujud dan masyarakat 

bisa memiliki kualitas hidup yang baik dan kondusif (Fukuyama, 

2018). 

Maka boleh dikatakan bahwa Jepang adalah pelopor dalam 

apa yang disebut dengan society 5.0. Masyarakat super-cerdas ini 

akan membutuhkan penggunaan penuh Internet of Things (IoT), 

artificial intelligence (kecerdasan buatan), sistem siber-fisik, vr/ar 

(virtual reality/artificial reality), big data (maha data). Tujuan 

utamanya adalah melaksanakan reformasi pada: 

1. Individu (meningkatkan kekuatan rakyat). 
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2. Organisasi (nilai baru dengan mempromosikan inovasi dan 

globalisasi). 

3. Memecahkan masalah sosial (menciptakan masa depan yang 

lebih baik). Strategi yang direncanakan sekarang adalah untuk 

memanfaatkan sebaik-baiknya. 

4. Kemampuan kreatif dari “inovasi yang disruptif” dan “inovasi 

berdasarkan isu sosial”. 

5. Meningkatkan pemanfaatan dan pentingnya “manufaktur 

virtual” (perangkat lunak) untuk mendukung tujuan 

(Mallapaty, 2018; Mihăilă, 2017; Shiroishi, Uchiyama, & Suzuki, 

2018). 

Berdasarkan paparan di atas, ada sebuah hal yang patut 

ditekankan, digarisbawahi serta menjadi perhatian terkait dengan 

society 5.0 yaitu secanggih apapun sebuah teknologi namun 

manusialah yang harus lebih cerdas. Sehingga agar mampu 

mencapai society 5.0 maka harus mengedepankan etika, nalar sehat, 

dan pola pikir kritis (Salgues, 2018; Yaşar & Ulusoy, 2019). 

Meskipun society 5.0 ini berasal dari Jepang namun tujuannya tidak 

semata hanya terbatas untuk kemakmuran satu negara saja. Namun 

kerangka kerja dan teknologi yang dikembangkan dalam society 5.0 

bisa berkontribusi untuk menyelesaikan tantangan dan masalah 

sosial di seluruh dunia (Fukuyama, 2018). 

 

Kinerja 

Secara umum, kinerja mempunyai makna: melakukan, 

menjalankan, dan melaksanakan, serta memenuhi, menjalankan 

kewajiban (Prawirosentono, 2002). Kinerja adalah sebagai tingkatan 

pencapaian hasil. Kinerja bersinggungan dengan beroperasinya 

sesuatu, operasionalisasi visi dan misi dari organisasi (Rue & Byars, 

1981). Kinerja adalah kualitas dari perilaku kerja yang mengarah 

pada tugas dan pekerjaan (Murphy & Cleveland, 1995). Kinerja 

adalah sebuah proses kerja yang dilakukan oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam organisasi sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawabnya masing-masing dalam rangka mewujudkan 

target organisasi secara legal, moral, dan etika (Uha, 2013). Kinerja 

adalah manifestasi dari motivasi, kecakapan, dan persepsi dari 
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peran yang dilakukan. Kinerja juga sebagai rekam jejak yang 

didapatkan dari kegiatan tertentu dan selama kurun waktu 

tertentu. Kinerja sebagai proses saat organisasi mengevaluasi atau 

menilai prestasi kerja sumber daya manusianya (Bernardin & 

Russel, 1993). Kinerja seseorang ditentukan oleh kemampuan dan 

motivasinya untuk melaksanakan pekerjaan (Waller, Conte, 

Gibson, & Carpenter, 2001). 

Kinerja dapat dilihat dari dua sisi. Sisi yang pertama yaitu 

kinerja sumber daya manusia dan sisi yang kedua yaitu kinerja 

organisasi. Kinerja sumber daya manusia adalah hasil kerja 

perseorangan dalam organisasi. Kinerja organisasi adalah hasil 

kerja yang dicapai oleh organisasi. Kinerja sumber daya manusia 

dan kinerja organisasi memiliki keterhubungan yang cukup kuat. 

Tercapainya visi dan misi organisasi tidak bisa dilepaskan dari 

sumber daya manusia di dalam organisasi yang berperan aktif 

sebagai pelaku dalam usaha mencapai visi dan misi organisasi 

tersebut. Kinerja sebagai hasil dari kegiatan seseorang atau 

sekelompok orang dalam organisasi yang dipengaruhi oleh 

berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi selama periode 

waktu tertentu. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja 

sumber daya manusia dan kinerja organisasi terdiri dari faktor 

internal dan eksternal. Faktor yang mempengaruhi secara internal 

yaitu kecerdasan, keterampilan, emosi, motivasi, persepsi, kondisi 

keluarga, kondisi fisik, dan karakteristik kelompok kerja. Faktor 

yang mempengaruhi secara eksternal yaitu peraturan 

ketenagakerjaan, keinginan pelanggan, pesaing, nilai sosial, serikat 

buruh, kondisi ekonomi, perubahan lokasi kerja, dan kondisi pasar 

(Uha, 2013). 

Berikut ini dijelaskan mengenai fungsi-fungsi dari kinerja 

(Umar, 2003). Yang pertama adalah strategi organisasi. Secara 

umum, strategi organisasi berhubungan dengan pencapaian visi 

misi organisasi. Secara khusus, strategi bisnis dibutuhkan untuk 

mencapai tujuan organisasi dan lingkungan bisnis yang kondusif 

dan suportif. Strategi bisnis itu mencakup perencanaan, penerapan, 

dan pengawasan. Elemen yang digunakan untuk menganalisis 

strategi organisasi terdiri dari dimensi kekuatan bisnis dan dimensi 
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daya tarik organisasi atau individu. Dimensi kekuatan bisnis terdiri 

dari harga produk, jumlah outlet, omzet tiap bulan, potensi 

penjualan per bulan, dan jumlah pengunjung di tempat penjualan. 

Sedangkan dimensi daya tarik terdiri dari pangsa pasar konsumen 

dan potensi belanja konsumen. Dari hasil langkah strategis maka 

yang dapat dilakukan organisasi adalah pengoptimalan alat 

produksi, besarnya produksi, dan besarnya biaya promosi. 

Yang kedua adalah pemasaran. Peran utama dari manajemen 

pemasaran adalah membuat keputusan mengenai aspek 

pemasaran. Evaluasi aspek pemasaran diarahkan untuk 

mendapatkan informasi mengenai faktor tertentu yang penting dan 

relevan bagi pemasaran dibandingkan dengan hanya target atau 

rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. Faktor-faktor tersebut 

yaitu: segmentasi, target dan posisi produk di pasar; strategi 

bersaing yang diterapkan; kegiatan pemasaran; nilai penjualan, dan 

market share yang dikuasai organisasi. 

Yang ketiga adalah operasional. Hal-hal yang terkait dengan 

operasional organisasi seperti:  

1. Kualitas produk yakni seberapa jauh produk yang dihasilkan 

organisasi bisa bersaing dari segi kualitas. 

2. teknologi yang digunakan yakni apakah teknologi yang 

digunakan organisasi mengikuti perkembangan dunia pada saat 

ini atau sudah ketinggalan jaman. 

3. Kapasitas produksi yakni seberapa besar kapasitas produksi dari 

sumber daya yang ada seperti mesin dan tenaga kerja yang ada. 

4. Persediaan bahan baku dan barang jadi yakni adakah bahan 

baku tersedia di tempat jika sewaktu-waktu dibutuhkan ataukah 

langka di pasaran atau merupakan bahan impor. 

Yang keempat adalah sumber daya manusia. Hal-hal krusial 

dari sumber daya manusia yang perlu dievaluasi misalnya 

produktivitas kerja, motivasi kerja, kepuasan kerja, pelatihan dan 

pengembangan, serta kepemimpinan. Untuk menunjang hal 

tersebut maka diperlukan pelatihan yang ditujukan untuk 

memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik 

pelaksanaan kerja tertentu, baik untuk kebutuhan sekarang 

maupun untuk yang akan datang. Pengembangan bertujuan untuk 
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menyiapkan sumber daya manusia yang memangku jabatan 

tertentu di masa yang akan datang. Program pelatihan dan 

pengembangan secara paralel atau simultan bertujuan untuk 

menutupi jurang antara kecakapan sumber daya manusia dan 

permintaan jabatan. Termasuk juga untuk meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas kinerja sumber daya manusia dalam mencapai target 

dan sasaran kinerja. 

Yang kelima yaitu keuangan. Bidang keuangan yang semula 

hanya bersifat pemaparan mengenai merger, peraturan pemerintah, 

dan cara meningkatkan modal, saat telah berkembang menjadi 

bidang yang komprehensif dalam mempelajari semua aspek 

pencarian dan penggunaan dana secara efisien. Tujuan utama 

organisasi adalah memaksimalkan keuntungan atau benefit yang 

terwujud berupa upaya peningkatan atau maksimalisasi nilai pasar 

atas harga saham organisasi yang bersangkutan. Tujuan ini bersifat 

umum karena pada praktiknya tujuan itu juga dipengaruhi oleh 

keputusan di bidang keuangan. Maka tujuan dari mengevaluasi 

bisnis dari aspek keuangan adalah untuk mengetahui apakah 

realisasi investasi sudah sesuai dengan apa yang diharapkan dan 

direncanakan. Analisis ini dapat dilihat dari keuntungan dengan 

membandingkan antara pengeluaran dan pendapatan, ketersediaan 

dana, biaya modal, kemampuan proyek untuk membayar utang, 

dan menilai apakah proyek akan dapat berkembang terus atau 

tidak. 

Pengukuran kinerja merupakan alat dari manajemen yang 

digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan 

dan akuntabilitas. Pengukuran kinerja juga digunakan untuk 

menilai pencapaian tujuan dan sasaran. Unsur utama dari sistem 

pengukuran kinerja (Moeheriono, 2012) terdiri atas: perencanaan 

dan penetapan tujuan; pengembangan ukuran yang relevan; 

pelaporan formal atas hasil, dan penggunaan informasi.  

Sistem pengukuran kinerja membantu manajer dalam 

memantau penerapan dari strategi bisnis dengan cara 

membandingkan antara hasil aktual dengan sasaran dan tujuan 

strategis. Sistem pengukuran kinerja terdiri atas metode sistematis 

dalam penetapan sasaran dan tujuan serta adanya pelaporan 
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periodik yang mengidentifikasikan perwujudan dari pencapaian 

sasaran dan tujuan. Pengukuran kinerja merupakan metode untuk 

menilai kemajuan yang telah dicapai dibandingkan dengan tujuan 

yang telah ditetapkan (Simons, 1999). 

Setiap satuan kerja dan unit pelaksana tugas diprogram 

untuk mengumpulkan informasi berupa laporan berkala 

(triwulan/semester/tahunan) atas pelaksanaan tugas pokok dan 

fungsinya. Pelaporan ini lebih terfokus kepada input (masukan). 

Misalnya jumlah pemakaian barang, jumlah sumber daya manusia, 

anggaran, dan materi yang terserap dalam proyek. Ada juga 

organisasi yang melaporkan output (luaran) dari program yang 

dilaksanakan. Misalnya jumlah barang yang diproduksi atau target 

yang berhasil diwujudkan. Informasi atas input dan output dari 

pelaporan tersebut penting karena hal ini sebagai data yang sangat 

berharga bagi organisasi. Dengan data ini maka organisasi punya 

acuan dan sasaran untuk mengukur kinerja. Melalui pengukuran 

kinerja ini maka fokus dari pelaporan bergeser dari besarnya jumlah 

sumber daya yang dialokasikan menuju hasil yang dicapai dari 

penggunaan sumber daya tersebut (Uha, 2013). 

Dalam organisasi, pengukuran kinerja merupakan hal yang 

penting dalam keseluruhan proses operasionalisasi organisasi 

karena kinerja yang dapat diukur akan mendorong pencapaian 

kinerja tersebut. Pengukuran kinerja yang dilakukan secara 

berkelanjutan akan memberikan umpan balik yang merupakan hal 

yang penting dalam usaha untuk perbaikan secara terus-menerus 

dan mencapai keberhasilan di masa mendatang. Melalui 

pengukuran kinerja maka diharapkan organisasi dapat mengetahui 

kinerja dalam periode tertentu. Setiap di setiap periode ini, 

organisasi juga bisa melakukan evaluasi dari kinerjanya. Dengan 

kata lain, adanya pengukuran kinerja maka kegiatan dan program 

organisasi dapat diukur dan dievaluasi. Dengan pengukuran 

kinerja maka setiap organisasi dapat diperbandingkan dengan 

organisasi yang sejenis agar penghargaan dan hukuman dapat 

dilakukan secara lebih objektif. Pengukuran kinerja berperan 

penting sebagai alat manajemen (Uha, 2013) untuk: 
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1. Memastikan pemahaman sumber daya manusia terhadap 

ukuran yang digunakan untuk pencapaian kinerja. 

2. Memastikan tercapainya rencana kinerja yang telah disepakati. 

3. Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan kinerja dan 

membandingkannya dengan rencana kerja serta melakukan 

tindakan untuk memperbaiki kinerja. 

4. Memberikan penghargaan dan hukuman yang objektif atas 

prestasi sumber daya manusia yang telah diukur sesuai dengan 

sistem pengukuran kerja yang telah disepakati. 

5.  menjadi alat komunikasi antara bawahan dengan atasan dalam 

rangka untuk memperbaiki kinerja organisasi. 

6. Mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi. 

7. Membantu memahami proses operasionalisasi organisasi. 

8. Memastikan bahwa pengambilan keputusan diakukan secara 

objektif. 

9. Menunjukkan perbaikan yang perlu dilakukan. 

10. Mengungkapkan permasalahan yang terjadi. 

Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan/atau 

kualitatif yang menunjukkan tingkat pencapaian sasaran atau 

tujuan yang telah ditetapkan. Indikator kinerja ini harus merupakan 

sesuatu yang dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar 

untuk menilai atau melihat kualitas kinerja, baik dalam tahap 

perencanaan, tahap pelaksanaan, maupun tahap setelah kegiatan 

selesai. Indikator kinerja digunakan untuk meyakinkan bahwa 

kinerja organisasi dari waktu ke waktu menunjukkan kemajuan 

atau menuju tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan. Indikator 

kinerja memiliki beberapa fungsi, langkah, dan jenis (Lembaga 

Administrasi Negara, 2001) sebagai berikut: 

1. Memperjelas tentang apa, berapa, dan kapan organisasi 

dilaksanakan. 

2. Menciptakan kesepakatan yang dibangun oleh berbagai pihak 

terkait untuk menghindari kesalahan interpretasi selama 

pelaksanaan program.  

3. Membangun dasar bagi pengukuran, analisis, dan evaluasi bagi 

kinerja organisasi. 
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Sebelum menyusun dan menetapkan indikator kinerja maka 

terlebih dahulu perlu mengetahui syarat yang harus dipenuhi oleh 

indikator kinerja (Uha, 2013).  

1. Spesifik dan jelas sehingga dapat dipahami dan tidak ada 

kemungkinan kesalahan interpretasi. 

2. Dapat diukur secara objektif, baik yang bersifat kuantitatif 

maupun kualitatif, yaitu dua indikator kinerja atau lebih 

mempunyai kesimpulan yang sama. 

3. Relevan yaitu indikator kinerja harus bersifat objektif serta 

relevan. 

4. Dapat dicapai, penting, dan harus berguna untuk menunjukkan 

keberhasilan masukan, luaran, hasil, manfaat, dan dampak, serta 

proses. 

5. Harus cukup fleksibel dan sensitif terhadap perubahan atau 

penyesuaian pelaksanaan dan hasil pelaksanaan kegiatan. 

6. Efektif yaitu data atau informasi yang berkaitan dengan 

indikator kinerja yang bersangkutan dapat dikumpulkan, 

diolah, dan dianalisisi dengan biaya yang tersedia. 

Berikut ini adalah berbagai jenis indikator kinerja yang sering 

digunakan untuk mengukur kinerja organisasi (Uha, 2013) yaitu:  

1. Indikator masukan adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar 

pelaksanaan kegiatan organisasi dapat berjalan dengan 

semestinya untuk menghasilkan luaran yang ditargetkan. 

Indikator ini dapat berupa dana, sumber daya manusia, 

informasi, kebijakan atau peraturan. 

2. Indikator proses adalah operasionalisasi yang menunjukkan 

usaha yang dilakukan untuk mengolah masukan menjadi 

luaran. Indikator ini mendeskripsikan mengenai perkembangan 

atau aktivitas yang terjadi atau yang sedang dilakukan. 

3. Indikator luaran adalah sesuatu yang diharapkan agar tercapai 

dari aktivitas yang dapat berupa fisik atau nonfisik. 

4. Indikator hasil adalah segala sesuatu yang menunjukkan 

berfungsinya luaran dari aktivitas pada jangka menengah. 

5. Indikator manfaat adalah sesuatu yang berhubungan dengan 

tujuan akhir dari pelaksanaan aktivitas. 
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6. Indikator dampak adalah pengaruh yang ditimbulkan, baik 

positif maupun negatif, dari kinerja. Dari mengetahui 

dampaknya maka organisasi bisa melakukan evaluasi dan 

merancang kembali apa yang sebaiknya dilakukan selanjutnya. 

 

Kesimpulan 

Sebagai penutup, organisasi saat ini berada dalam konteks 

society 5.0. Dalam konteks tersebut diharapkan akan bisa mencapai 

masyarakat yang super cerdas yaitu masyarakat yang memiliki 

kecerdasan paralel antara masyarakat fisik dan masyarakat virtual. 

Hal ini bertujuan untuk menciptakan masyarakat yang berfokus 

pada manusia agar penyelesaian masalah masyarakat bisa terwujud 

dan masyarakat bisa memiliki kualitas hidup yang baik dan 

kondusif.  

Dalam konteks itu pula organisasi harus tumbuh dan 

berkembang mengikuti irama dan perkembangan jaman. Salah satu 

parameter dari hal ini bisa dilihat dari kinerja organisasi dimana di 

dalamnya melibatkan kinerja sumber daya manusia juga. Pada 

kinerja tersebut terkait dengan pengertianya, fungsinya, 

pengukurannya, manfaatnya serta indikatornya. Dengan 

memahami, mengetahui dan nantinya mengaplikasikannya maka 

organiasi beserta sumber daya manusia di dalamnya bisa menjadi 

bagian dari society 5.0. 
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Abstrak: Pandemi yang telah berlangsung semenjak akhir tahun 

2019, telah menimbulkan kekacauan di seluruh dunia. Dunia usaha 

perlahan mulai bangkit kembali dengan pola tatanan kebiasaan 

baru. Mau tidak mau, suka tidak suka, manajemen harus berubah 

dan berkembang sesuai dengan situasi yang berlaku. Tulisan ini 

mengupas upaya yang dilakukan manajemen organisasi atau 

perusahaan dalam menghadapi era new normal ini. Upaya yang 

dilakukan tersebut mencakup transformasi, kolaborasi, 

komunikasi, dan inovasi manajemen. 

Kata kunci: Transformasi, Kolaborasi, Komunikasi, Inovasi 

Manajemen 

 

Pendahuluan 

Tatkala pandemi Covid-19 melanda dunia, tidak ada yang 

bisa menerima. Manusia tidak pernah bisa menduga dan siap 

menghadapi pandemi ini. Namun secara perlahan dan pasti, umat 

manusia belajar menyikapi dengan bijak, merencanakan langkah-

langkah dalam mengatasi dan mengantisipasi pandemi yang 

ditimbulkan oleh virus corona ini. Seperti yang dikemukakan oleh 

(Djamaluddin, 2019), manusia tidak pernah berhenti belajar 

sepanjang hidupnya. Belajar merupakan suatu proses perubahan 

kepribadian untuk meningkatkan kualitas perilaku, pengetahuan 

dan ketrampilan, daya pikir, pemahaman, dan berbagai 

kemampuan lain. Belajar memberikan dampak pengalaman dan 

pendidikan sebagai modal dalam beradaptasi dengan lingkungan, 

dengan masyarakat, dan dengan diri sendiri. Belajar adalah upaya 

mengumpulkan berbagai informasi yang dipergunakan dalam 

upaya memecahkan masalah yang ditemui (Djamaluddin, 2019). 
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Tentang pandemi Covid-19 sebagai suatu disrupsi global 

telah menjadi bukti bahwa manusia senantiasa belajar dan 

melakukan upaya penanganan berbagai aspek yang terdampak 

pandemi. Pembatasan ruang dan gerak manusia, pemberlakuan 

peraturan dalam melaksanakan proses pembelajaran atau bekerja, 

kebijakan jika ada anggota perusahaan terpapar Covid-19, 

membuat manajemen melakukan upaya terbaik dalam era adaptasi 

kebiasaan baru ini. 

Pandemi Covid-19 mempengaruhi perilaku manusia untuk 

beraktivitas di dalam kehidupannya. Pandemi Covid-19 yang 

terjadi semenjak akhir tahun 2019, menimbulkan kepanikan luar 

biasa pada dunia secara global, mulai dari sektor perekonomian, 

pendidikan, kesehatan, budaya, pasar keuangan. Virus ini 

mengubah perilaku manusia, sehingga manusia mau tidak mau, 

terpaksa berada dalam suatu era tatanan kebiasaan baru (new 

normal era). Menurut (Armawi, 2020) sebenarnya jauh hari sudah 

memprediksikan, perubahan akan selalu terjadi, dan bisa diprediksi 

secara sederhana, bahwa setiap orang senantiasa berkembang, 

setiap perusahaan senantiasa berusaha mencapai tujuan, tidak 

perlu memandang secara kompleks, gangguan akan senantiasa ada, 

permasalahan harus dianalisis jalan keluarnya, dan diterapkan 

bersama. 

Uraian di atas memberi gambaran bahwa teori manajemen 

akan senantiasa bertransformasi sesuai dengan jamannya, situasi 

dan kondisi masyarakat yang ada, dan para penggunanya. Teori 

yang cocok digunakan pada suatu perusahaan, belum tentu sesuai 

diterapkan pada perusahaan yang lainnya.Tulisan ini mengupas 

transformasi manajemen sumber daya manusia dalam dunia 

industri pariwisata dalam era new normal, karena sektor pariwisata 

mengalami pukulan parah akibat pandemi Covid-19, dan secara 

perlahan mulai bangkit dengan standar protokol kesehatan baru 

yang berlaku dalam era new normal. 
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Teori dan Kajian Terdahulu 

Penjelasan oleh (Simanjuntak & Fitriana, 2020) bahwa sumber 

daya manusia pada sektor pariwisata mengalami keterpurukan 

dengan situasi yang ditimbulkan pandemi Covid-19. Pembatasan 

pergerakan manusia, penutupan destinasi wisata, dan pengurangan 

sumber daya manusia dalam perusahaan telah berdampak pada 

kinerja perusahaan yang bersangkutan, termasuk juga perusahaan 

terkait industri pariwisata. Perusahaan melakukan berbagai 

penyesuaian dalam era adaptasi baru (New normal era). Siap atau 

tidak, mau atau tidak mau, perusahaan bergabung ke dalam 

marketing 4.0. 

Dalam (Santoso, 2020) bahwa marketing 4.0 is a marketing 

approach that combines online and offline interaction between companies 

and customers. In the digital economy, digital interaction alone is not 

sufficient. In fact, in an increasly online world, offline touch represents a 

strong differentiation. Marketing 4.0 also blends style with substance. 

Pola manajemen konvensional tidak lagi cukup dalam sebuah 

perusahaan. Dibutuhkan jalinan kerjasama yang lebih canggih, 

lebih luas, dan lebih terbuka, dengan berbagai pihak. Uraian di atas 

memperlihatkan bahwa dalam dunia modern diperlukan 

pendekatan pemasaran dengan pola kombinasi interaksi online dan 

offling di antara pelanggan dan perusahaan. Interaksi digital dalam 

era modern tidaklah cukup. Apalagi pada New Normal Era, era 

adaptasi kebiasaan baru.  

Pandemi Covid-19 yang terjadi telah membuat kekacauan 

dalam dunia komunikasi. Disrupsi yang dialami manusia di dunia 

telah membangkitkan kesadaran perlunya komunikasi sebagai 

gabungan interaksi online dan offline. Hal ini yang menjadi titik 

penting marketing 4.0 dalam melakukan integrasi antara style dan 

substance. Gaya dan caraserta isi pesan yang akan disampaikan. 

Hal yang harus diingat adalah media sosial hanya merupakan 

sebuah alat (tools) untuk memasuki dunia jejaring sosial (social 

networking) dengan gampang, tanpa harus bekerja keras 

membangun sebuah komunitas. Komunitas yang sudah terbangun 

tinggal diklarifikasikan needs and wants dari komunitas 

bersangkutan, pola sikap dan perilaku (community behavior) 
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marketing 4.0 memberi gambaran pada manusia bahwa sebuah 

branding harus memperlihatkan dengan jelas relevansi di antara 

content dan pelanggannya. Marketing 4.0 juga mengembangkan 

hubungan, membangun jejaring, di antara machine to machine, dan 

artificial intelligence, yang bertujuan meningkatkan produktivitas 

suatu branding atau merek produk. 

Era adaptasi kebiasaan baru ini membuat pola manajemen 

mengalami perubahan besar. Transformasi yang terjadi telah 

membuat manusia menyadari pentingnya bergerak bersama, 

menjalin komunikasi, membangun kolaborasi, dan 

mengembangkan inovasi demi kebaikan umat manusia, namun 

tanpa mengabaikan sisi manusiawi (humanis). Revolusi industri 4.0 

dan society 5.0 membuat manusia berubah. Transformasi yang 

terjadi ini menciptakan “sesuatu” yang mengubah manusia, baik 

dalam hal yang terkait dengan persepsi, perilaku, dan sikap 

terhadap aktivitas kehidupan sehari-hari. 

Pernyataan (Men & Tsai, 2015) bahwa transformasi juga bisa 

mempengaruhi kualitas peningkatan hubungan antara manusia. 

Pola ini mempengaruhi perkembangan manajemen dalam era 

adaptasi kebiasaan baru (new normal era). Karakter organisasi 

mengalami perkembangan seiring dengan transformasi 

manajemen. Perkembangan inovasi, pola komunikasi, kolaborasi 

yang dialami manajemen menjadi penentu keberhasilan 

manajemen perusahaan dalam menghadapi era adaptasi kebiasaan 

baru ini. 

 

Transformasi Manajemen 

Pandemi Covid-19 menuntut manajemen senantiasa 

berkembang, bertransformasi, agar dapat beradaptasi dengan 

perkembangan situasi dan kondisi, sehingga dapat tumbuh secara 

berkelanjutan (Adi Pratama, 2022; Santi Diwyarthi, Wiartha, & 

Prabawati, 2019). Transformasi manajemen yang 

berkesinambungan dan berkelanjutan dalam era adaptasi kebiasaan 

baru mencakup komunikasi, kolaborasi, inovasi. Uraian berikut di 

bawah menjelaskan transformasi manajemen yang terjadi setelah 

pandemi Covid-19. 
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Kolaborasi 

Pernyataan (Hallinger, 1992) bahwa keberhasilan dunia 

pendidikan tidak bisa dilaksanakan hanya dengan bekerja berdasar 

beban kerja atau tugas yang diberikan. Guru harus bersikap kreatif 

menjalin hubungan dan bersemangat mendorong siswa untuk 

senantiasa belajar bersama. Dalam menghadapi pandemi Covid-19 

bisa dilakukan dengan kolaborasi berbagai pihak (Humas 

Kementerian Hukum dan Hak Asasi Manusia, 2021). Dengan 

semangat gotong royong dan keguyuban, dapat menjadi langkah 

untuk saling menguatkan di masa sulit ini. Tidak ada yang bisa 

berhasil jika bekerja sendiri, diperlukan kolaborasi antara 

pemerintah dan masyarakat agar penanganan dan antisipasi ke 

depan dalam menghadapi pandemic dapat dilakukan secara tepat 

dan cepat (Santi Diwyarthi N. D., 2021; Adi Pratama, 2022). 

Uraian di atas menjelaskan bahwa kolaborasi merupakan 

gabungan dari berbagai pihak dalam menjalin kerja sama untuk 

mencapai tujuan bersama pula. 

 

Komunikasi 

Era digitalisasi membuat manusia terhubung satu sama lain 

dengan berbagai macam sarana. Salah satunya melalui media sosial. 

Pernyataan (Sawitri & Chusumastuti, 2021) bahwa media sosial 

merupakan media berbasis internet yang memungkinkan para 

pengguna memiliki kesempatan menjalin interaksi dan 

mempresentasikan diri, baik secara seketika ataupun tertunda, 

dangan masyarakat luas atau tidak, mendorong berkembangnya 

nilai yang terdapat pada masing-masing content, juga 

mencerminkan persepsi yang berkembang di tengah masyarakat. 

Pernyataan (Puntoadi, 2011) bahwa media sosial berfungsi 

sebagai interaksi menjadi lebih dekat dengan konsumen. Media 

sosial sangat bermanfaat bagi dunia usaha. Salah satunya adalah 

karena menawarkan content komunikasi yang lebih individual. 

Melalui media sosial ini pula, para pengusaha dan pemasaran dapat 

melakukan interaksi secara personal, membangun hubungan yang 

lebih intensif, dan mengetahui kebiasaan konsumen. Hal ini 
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memperlihatkan peranan dan fungsi media sosial bagi masyarakat 

secara umum, sebagai alat bantu promosi. 

Pernyataan (Rerung, 2018) bahwa terdapat berbagai jenis 

sosial media yang dapat dibedakan dari fitur maupun 

kegunaannya. Tipe atau jenis sosial media tersebut adalah: 

Relationship Networks, Media Sharing Networks, Online Reviews, Forum 

Diskusi, Social Publishing Platforms, Bookmarking Sites, Interest-Based 

Networks, dan E-Commerce.Facebook, Twitter, Instagram, Blog, Website, 

Tiktok dan YouTube, merupakan sebagian social media yang 

dipergunakan masyarakat Indonesia. 

 

Inovasi 

Perkembangan teknologi yang terjadi bertujuan untuk 

membantu manusia mencapai tujuan, mencapai kesejahteraan dan 

kebahagiaan. Terjadinya transformasi juga dipengaruhi 

perkembangan teknologi digital. Perkembagnan teknologi digital 

yang semakin canggih mempermudah seluruh lapisan masyarakat 

melakukan interaksi, bersosialisasi tanpa dibatasi jarak, ruang dan 

waktu. Teknologi digital melahirkan new communication 

technologies, yang disebut dengan media baru. Ciri-ciri utama dari 

adanya media baru dibandingkan dengan media konvensional lain 

adalah individualization dan interactivity (Hadi, Thohri, & Rahmi, 

2018). 

Hal ini menjelaskan bahwa perkembangan teknologi 

melahirkan orang yang semakin individualistik dan tetap bisa 

saling terhubung satu sama lainnya.orang dapat berbelanja tanpa 

perlu ke ruang publik atau bertemu satu sama lainnya. seseorang 

dapat belajar secara mandiri untuk berbagai bidang ilmu 

pengetahuan. Orang tetap bisa terhubung satu sama lain, meski 

sama sekali belum pernah bertemu secara nyata. Perkembangan 

teknologi dalam bidang komunikasi mempengaruhi pola 

manajemen yang diterapkan dalam suatu perusahaan (Putri, 

Hartanto, & Husna, 2019). Hal ini berarti perkembangan teknologi 

dalam bidang komunikasi juga menentukan bagaimana perusahaan 

menyebarluaskan informasi terkait produk yang dihasilkan, 

menjalin interaksi internal perusahaan, berhubungan dengan 
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masyarakat luas dan stakeholders yang saling terkait, seperti 

pemerintah, perusahaan pesaing, lembaga riset, dan lain 

sebagainya. 

Sesuatu yang harus diingat adalah sosial media tercipta dari 

kebutuhan menjalin interaksi satu sama lainnya tanpa batasan 

ruang, jarak, maupun waktu. Sosial media membuat masyarakat 

dapat terhubunga satu sama lain tanpa batasan usia, didukung oleh 

teknologi, sehingga tercipta tool atau alat dengan fitur tertentu, dan 

dengan beragam fungsi yang saling mendukung satu sama lainnya. 

 

Transformasi Manajemen dalam Era Kebiasaan Baru 

Pernyataan (Ahmad, 2020) bahwa perusahaan yang berhasil 

menerapkan manajemen turnaround harus memiliki daya saing, 

keunggulan (competitive advantage), karena dengan demikian 

mereka mampu melewati fase krisis dalam menghadapi pandemi 

Covid-19. Keunggulan daya saing membuat perusahaan mampu 

menciptakan superior value bagi para karyawan dan para pelanggan, 

termasuk superior profit bagi perusahan tersebut. Salah satu strategi 

jitu perusahaan dalam menciptakan keunggulan daya saing adalah 

dengan memiliki nilai lebih, baik terkait manajemennya, maupun 

kepada para pelanggan dan lingkungan masyarakat sekitar. Salah 

satu strategi dalam mengembangkan keunggulan daya saing adalah 

melalui kreativitas dan inovasi.  

Kreativitas yang dimiliki tim manajemen perusahaan akan 

mampu menciptakan inovasi dan keunikan, ciri khas, yang tidak 

dimiliki perusahaan lain. Disamping inovasi, juga dalam hal 

menjalin kolaborasi dengan perusahaan lain, dengan masyarakat 

pengguna jasa dan produk yang dihasilkan, juga dengan 

lingkungan sekitar dimana perusahaan berada. Hal ini untuk 

menjamin keberlangsungan perusahaan (Santi Diwyarthi N. D., 

2021; Hana, 2013; Narver & Slater, 1990; Adi Pratama, 2022). 

 

Kesimpulan 

Pandemi Covid-19 telah membuat transformasi besar dalam 

era adaptasi kebiasaan baru. Dinamika perkembangan dan 

perubahan yang berlangsung terkait manajemen perusahaan 
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mempengaruhi kesiapan perusahaan menghadapi revolusi industri 

4.0 dan society 5.0. Transformasi yang berlangsung secara 

berkelanjutan ini mencakup kolaborasi, komunikasi, dan inovasi 

yang disusun perusahaan bersangkutan. Transformasi yang 

membuat manajemen berada dalam suatu era adaptasi kebiasaan 

baru.  
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Manajemen Sumber Daya Manusia 

pada Sektor Pertanian di Era Society 5.0 

Pasca Revolusi Industri 4.0 
 

Afriansyah, S.Psi., S.Sos., S.P., M.Si., M.H., M.Agr. 

Politeknik Pembangunan Pertanian (Polbangtan) Manokwari 

 

Abstrak: Indonesia merupakan negara agraris dengan sumber daya 

alam pada sektor pertanian yang melimpah. Pertanian di indonesia 

memiliki peran penting dalam perekonomian nasional dan 

perkembangan teknologi global di era revolusi industri 4.0. Agenda 

revolusi industri 4.0 dengan berkembangnya arti ficial intelligence, 

robotic, data sciences, internet of things, cloud, bio technology, big data, 

drone setelah mengubah banyak tatanan lama yang telah mapan, 

dan sepatutnya dimanfaatkan untuk kepentingan pembangunan 

berkelanjutan dan berkeadilan, agar SDM pertanian bisa berdaya 

saing dan semakin membawa tatanan kehidupan initi dakhanya 

pada kondisi 4.0 tetapi lebih maju ke masyarakat 5.0. Memasuki era 

society 5.0, implementasi penggunaan teknologi sudah mulai 

memperhatikan aspek-aspek humaniora guna menciptakan 

berbagai tools pada proses pemecahan masalah-masalah sosial 

yang ada. Pertanian yang berkualitas adalah prasyarat mutlak 

keberhasilan pembangunan pertanian. Tentunya hal ini 

memerlukan pengelolaan SDM yang optimal guna mendongkrak 

kredibilitas dengan meningkatkan efisiensi dengan tujuan 

mempermudah pelaksanaan tugas-tugas di masa depan, sdm 

pertanian haruslah selalu berorientasi pada pemanfaatan teknologi, 

untuk itu diperlukan manajemen sdmyang handal, dengan 

pengelolaan, penggunaan dan pemanfaatan sumber yang berdaya 

guna dan berhasil guna. Untuk itu diperlukan pengelolaan 

manajemen sdm pertanian yang intensif baik dari unsur kognitif, 

psikomotorik, afeksi dan intuisi, diharapkan mampu menggerakan 

sektor pertanian yang berimplikasi pada terwujudnya kedaulatan 

pangan. 
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Kata kunci:  MSDM, Sektor Pertanian, Revolusi Industri 4.0,  

Society 5.0 

 

Pendahuluan 

Revolusi industri 4.0 dipublikasikan pertama kali pada tahun 

2016 di Davos, revolusi industri 4.0 ini menekankan pada 

digitalisasi, perkembangan revolusi industri 4.0 di indonesia 

ditekankan di berbagai bidang salah satunya sektor pertanian. 

Tranformasi pada pertanian tradisional menjadi supremasi dalam 

menghadapi revolusi industriini. Setelah sebelumnya era pemburu 

dan pengumpul (mekanisasi 1.0), agraria (elektrifikasi 2.0), industri 

(otomasi dan globalisasi 3.0), dan informasi (digitalisasi 4.0) banyak 

orang merasa tidak ada revolusi lagi setelah kemajuan dan 

perubahan yang dibawa revolusi industri 4.0, akan tetapi pemikiran 

ini musnah setelah muncul era personalisasi 5.0 pada tahun 2018 

sebuah konsep yang dihadirkan oleh federasi bisnis jepang dengan 

visi untuk menciptakan Masyarakat Super Cerdas (MSC) yang 

dikenal dengan era society 5.0 (masyarakat 5.0). Perkembangan 

teknologi dan ilmu pengetahuan di era society 5.0 sekarang ini 

memiliki pengaruh besar terhadap perkembangan pola pikir 

menimbulkan dampak positif dan negatif.  

Salah satu dampak negatif dari era modernisasi yaitu 

berkurangnya minat tenaga kerja muda bekerja di sektor pertanian. 

Padahal peranan sektor pertanian dalam perekonomian nasional 

sangat penting dan strategis. Hal ini terutama karena sektor 

pertanian masih memberikan lapangan pekerjaan bagi sebagian 

besar penduduk yang ada di pedesaan dan menyediakan bahan 

pangan bagi penduduk. Sektor pertanian merupakan salah satu 

sektor yang memiliki kontribusi besar dalam penyerapan tenaga 

kerja. Namun fenomena berkurangnya jumlah petani dan 

menurunnya minat pada sektor ini menambah permasalahan pada 

manajemen SDM pertanian. Menumbuhkan minat generasi muda 

untuk bekerja di sektor pertanian dapat dilakukan dengan 

mengembangkan dan memperkenalkan teknologi yang dapat 

memberikan kemudahan bagi masyarakat tani, khususnya 

golongan muda dalam melakukan produksi di tingkat on-farm dan 
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off-farm, seperti teknologi yang dapat menarik minat kaum muda, 

seperti mekanisasi pertanian, dan teknologi pengolahan hasil 

pertanian. 

 

Revolusi Industri 4.0 pada Sektor Pertanian 

Pada revolusi industri 4.0 ini semua diselimuti teknologi atau 

digitalisasi, sehingga segala hal yang berkaitan dengan produksi 

bisa lebih efektif. Lompatan inovasi dan kemajuan pada revolusi 

industri 4.0 dipicu oleh bidang-bidang seperti internet on things 

(internet untuk segala sesuatu), artificial intelligence (kecerdasan 

buatan), big data (data dalam jumlah besar), autonomous vehicles, 

biotechnology, nanotechnology, 3-d printing, material science, quantum 

computing, energy storage dan robotic (robot untuk meningkatkan 

kualitas hidup manusia). 

Adanya revolusi industri 4.0 menciptakan peluang 

peningkatan global income, peningkatan kualitas hidup, efisiensi 

biaya transportasi dan komunikasi, terciptanya produk dan pasar 

baru, kenyamanan tempat kerja karena pekerjaan berisiko tinggi 

diambil alih oleh robot, serta peningkatan layanan kesehatan. 

Pada era digitalisasi telah menempatkan teknologi internet 

sebagai jantung kehidupan melalui pemanfaatan Internet of Think 

(IoT) yang hampir seluruh segi aktivitas manusia. Pada sektor 

pertanian, teknologi digital menciptakan pengelola anagro maritim 

presisitinggi melalui kecerdasan buatan (artificial intelligence), drone 

(drone application), teknologi robot (robotics), blockchain, rekayasa 

genetik, nano technology. Teknologi pertanian mengalami 

komputasi, penyimpanan dan akses data dan informasi besar-besar 

melalui internet. Kombinasi big data management dan artificial 

intelligence dapat mendukung pengambilan keputusan ekonomi 

dan kebijakan dalam pembangunan sektor pertanian. Konsep 

pembangunan sektor pertanian mengintegrasikan pengelolaan 

yang melibatkan sistem sosial, ekonomi dan ekologi yang didukung 

pemanfaat teknologi digital untuk mendorong produktivitas 

pertanian negara. Terminologi revolusi industri keempat 

sebenarnya dipilih karena kepercayaan bahwa manusia sedang 

berada dalam permulaan dari sebuah revolusi yang akan mengubah 
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cara bagaimana manusia akan bertahan hidup, bekerja di sektor 

pertanian, dan melakukan aktivitas. 

 

Masyarakat Super Cerdas (Society 5.0) pada Sektor Pertanian 

Trenotomasi dalam revolusi industri 4.0 sebelumnya harus 

terpenuhi kebutuhan dasar masyarakat indonesia, khususnya di 

bidang pertanian. Dalam bidang pertanian, teknologi digital bisa 

dimanfaatkan selama proses on farm dan off farm. Teknologi mobile 

dapat digunakan inovasi pertanian yang bertujuan untuk 

meningkatkan peluang bagi petani dalam mengakses informasi 

tentang komoditas pertanian melalui layanan informasi tentang 

komoditas pertanian. Layanan informasi berbasis mobile 

diperlukan pada saat petani membutuhkan informasi pertanian 

yang cepat. Society 5.0, sebuah justice atas revolusi industri 4.0 di 

mana masyarakat berpusat pada manusia yang menyeimbangkan 

kemajuan ekonomi dengan penyelesaian masalah sosial oleh sistem 

yang mengintegrasikan ruang dunia maya dan ruang fisik.  

Society 5.0 akan menyeimbangkan pembangunan ekonomi 

dan menyelesaikan masalah sosial. Masyarakat dapat 

menyelesaikan berbagai tantangan dan permasalahan sosial dengan 

memanfaatkan berbagai inovasi yang lahir. Indonesia merupakan 

negara destinasi investor untuk berinvestasi dengan prospek yang 

menjanjikan. Potensi pertanian menjadi kekuatan daya saing negara 

dengan negara lain. Sektor pertanian sebagai pondasi kehidupan 

bangsa, konsekuensi pembangunan pertanian, akan meningkatkan 

perekonomian dan pangan nasional yang stabil. Negara dapat 

dikatakan menjadi negara maju apabila seluruh kebutuhan primer 

rakyatnya terpenuhi kebutuhan pangannya. Peranan lain dari 

sektor pertanian adalah menyediakan bahan mentah bagi industri 

dan menghasilkan devisa negara melalui ekspor non migas 

(Sadono, 2008). Pekerjaan di lahan pertanian sudah mulai 

berkurang sejak kurangnya minat generasi muda untuk bergabung 

atau bekerja sebagai petani, sehingga tidak jarang terlihat bahwa 

para petani sekarang lebih banyak melibatkan teknologi untuk 

mengelolalahan. Sebagai lahan pertanian terbesar didunia, 

Indonesia dengan sumber daya alam yang bermacam-macam. 
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Integrasi Teknologi dan SDM Pertanian pada Revolusi  

Industri 4.0. 

Pertanian merupakan salah satu sektor yang harus menerima 

dan mampu menghadapi dan beradaptasi di era industri 4.0. 

Perubahan pada teknologi pertanian yang pesat harus diterima oleh 

petani di indonesia. Pada era ini teknologi canggih menyatu dengan 

jaringan internet serta maraknya sistem digitalisasi yang telah 

dilakukan oleh pemerintah. Teknologi tidak lagi dikendalikan oleh 

sdm, melainkan manusia dapat mengatur melalui jaringan intenet. 

Aktivitas manusia juga dapat dijalankan oleh robot yang sudah 

diatur fungsinya, sesuai perintah yang diberikan. Pada era 

pertanian berjalan secara efektif dan efisien, serta produktivitas 

akan meningkat secara signifikan dan mampu bersaing. 

Penggunaan teknologi canggih dan tepat guna dapat 

mengembangkan industri pangan lokal, memberi peluang untuk 

memperkenalkan produk lokal indonesia ke kancah dunia.  

Pertanian di Indonesia mulai melaksanakan smart 

agriculture yaitu pertanian pintar berbasis pada sistem penerapan 

informasi teknologi modern, seperti smart green house untuk 

tanaman hortikultura, smart irrigation untuk daerah kering 

tanaman tebu. Kesuksesan pertanian di era ini harus dilakukan oleh 

pelaku utama sumber daya manusia pertanian yaitu petani dan 

penyuluh pertanian. Mereka merupakan ujung tombak 

keberhasilan pertanian di era industri 4.0. Era ini memberikan 

tantangan bagi pelaku utama sektor pertanian. Tantangan bagi para 

petani yaitu mereka dituntut untuk melekteknologi, melek ICT 

(Information, Communication, Technology), dan mampu menyerap 

nformasi teknologi. Tantangan bagi para penyuluh pertanian yaitu 

mereka harus mengoptimalkan penggunaan dunia maya sebagai 

sarana informasi. Sdm pertanian harus dapat menyelesaikan 

permasalahan di tingkat petani dengan tetap mengadopsi teknologi 

modern. Penyuluh pertanian harus fokus kepada keberhasilan 

kelompok tani binaan agar dapat memberi perubahan yang lebih 

baik kedepannya. Penyuluh harus kreatif, inofatif, terampil untuk 

meningkatkan minat pasrtisipasi petani dalam hal mengadopsi 

teknologi informasi baru. 
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Peran SDM Pertanian pada Society 5.0 

Penerapan aplikasi smart farming 4.0 di sektor pertanian tidak 

lepas dari sumber daya pertanian. Kemampuan fisik seorang petani 

dalam melaksanakan kegiatan usaha taninya sangat dipengaruhi 

oleh tingkat umur. Umumnya semakin tinggi tingkat umur, maka 

kemampuan untuk bekerja semakin meningkat sampai batas 

tertentu dan pada batas tertentu pula kemampuannya akan 

semakin menurun. Indikator utama urban farming yaitu sumber 

daya manusia pertanian yang akan menjalankan teknologi 

digitalisasi pertanian. 

Pada era society 5.0 yang mengandalkan teknologi seperti 

sekarang ini, banyak sekali nilai dan rasa yang hilang yang 

disebabkan oleh sesuatu yang serba mudah. Suatu inovasi teknologi 

dapat diterima apabila memiliki relative advantage (keunggulan) 

bagi petani dalam penggunaan teknologi tersebut. Semakin mudah 

teknologi inovasi tersebut digunakan atau diterapkan, maka 

semakin cepat petani berperan dalam mengadopsi teknologi. 

Teknologi yang digunakan sebaiknya compatibility atau sesuai 

dengan kebutuhan petani serta culture dan kondisi alam setempat. 

Sehingga petani akan mengadopsi inovasi teknologi dalam 

meningkatkan hasilpertanian mereka. 

Sedangkan peran penyuluh pertanian pada era society 5.0 

sendiri memiliki peran sebagai komunikator, motivator, 

organisator, fasilitator, serta konsultan bagi petani. Penyuluh harus 

dapat membimbing dan memotivasi para petani agar mau 

mengubah cara berfikir dan juga cara kerjanya dari bertani secara 

tradisional menja dibertani dengan cara yang lebih modern. Karena 

pada akhirnya sektor pertanian akan masuk kedalam pertanian 

digital. Di era teknologi seperti saat ini, teknologi harus dapat diuji 

coba (triability). Selain itu, teknologi harus dapat diamati dan 

menunjukan keberhasilannya (observability). Hal inilah yang harus 

diketahui dan ditingkatkan oleh penyuluh pertanian agar inovasi 

teknologi dapat diterima oleh petani. Penyuluh pertanian dapat 

menjadikan teknologi sebagai sarana dalam melakukan komunikasi 

namun tidak meninggalkan nilai-nilai positif yang selama ini telah 

ada. 



121 

MSDM Pertanian pada Revolusi Industri 4.0 

Sumber Daya Manusia (SDM) pertanian merupakan faktor 

penting dalam pembangunan pertanian berkelanjutan. 

Pembangunan pertanian berkelanjutan dilakukan dengan melalui 

pengelolaan seluruh sumber daya, baik sumber daya alam ataupun 

SDM, teknologi serta kelembagaan secara optimal. Keberhasilan 

pembangunan pertanian berkelanjutan tergantung pada kualitas 

SDM dalam berkomitmen untuk membangun sektor pertanian. 

Pada sistem manajemen SDM pertanian di era revolusi industri 4.0 

terdapat beberapa hal yang perlu ditingkatkan. Yaitu kelembagaan; 

ketenagaan; pendidikan; dan objek penyuluh. Kelembagaan untuk 

para penyuluh pertanian harus terintegrasi dari pusat harus dapat 

dioptimalkan potensi yang dimiliki, sehingga kelembagaan di 

tingkat penyuluh berguna untuk memberikan edukasi serta 

memberikan penguasan penyuluh terhadap teknologi digitalisasi. 

Jumlah ketenagaan penyuluh saat ini harus. Optimalisasi dilakukan 

dengan aktif mengikuti berbagai pelatihan, pendidikan bagai mana 

cara menyampaikan suatu informasi kepada petani. Penyuluh juga 

harus memiliki sertifkasi penyuluhan dan pendidikan yang 

terstandar karena akan mempengaruhi penerimaan dan 

penyerapan wawasan tentang suatu teknologi. Usaha manajemen 

SDM pertanian harus dapat mengkondisikan agar petani dapat 

berdiri secara mandiri, petani yang mampu beradaptasi dengan era 

digitalisasi, sehingga menjadikan petani mandiri secara ekonomi 

serta dapat bersaing di era industri. Penyuluh pertanian sebagai 

agent of change, selain meningkatkan pengetahuan dalam inovasi 

teknologi juga sebaiknya memiliki kemampuan learning lesson 

mengenai kebutuhan industri yang disesuaikan dengan zamannya. 

Hal ini dapat dilihat dari sisi manajemen serta kelembagaan yang 

merupakan wujud dari riset dan inovasi yang dilakukan secara teru 

smenerus. Penyuluh juga diharapkan dapat menanamkan jiwa 

enterprenuer ship kepada petani agar dapat bersaing baik secara 

nasional maupun internasional dengan meningkatkan 

produktivitas serta kualitas hasil pertanian melalui pemanfaatan 

teknologi. 
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Era Society 5.0 dan Pengelolaan MSDM Pertanian 

Dalam society 5.0, nilai baru dapat dihasilkan melalui 

analisis AI-big data yang terdiri dari beragam informasi, seperti data 

meteorologi, data pertumbuhan tanaman, kondisi pasar, sertatren 

dan kebutuhan pangan. Keberlanjutan pertanian dalam 

menyediakan pangan sangat tergantung pada SDM pertanian. 

Sektor pertanian di era ini harus mampu mempersiapkan diri dan 

beradaptasi. Pertanian harus memiliki strategi untuk masa depan 

untuk mengurangi tantangan dan ancaman untuk menciptakan 

peluang baru. Kesiapan manajemen SDM pertanian diperlukan 

untuk dapat mengelola dan menghadapi disrupsi teknologi saatini. 

SDM pertanian harus meningkatkan kemampuan dalam bidang 

informasi teknologi dan penyerapan teknologinya. Penggelolaan 

manajemen SDM Pertanian di era society 5.0 diharapkan dapat 

mencapai pertanian pintar yang sangat hemat-tenaga kerja dan 

berproduksi tinggi dengan mengotomatiskan pekerjaan pertanian 

dan menghemat tenaga kerja melalui robot traktor, 

mengotomatisasi pengumpulan data tanaman melalui drone, dan 

mengotomatisasi dan mengoptimalkan pengelolaan air 

berdasarkan prediksi cuaca, data sungai, dan lain-lainnya. 

Tuntutan pembinaan Manajemen Sumber Daya Manusia 

(SDM) pertanian merupakan langkah antisipatif dalam 

menghadapi persaingan global, di mana dalam kondisi tersebut 

akan mendorong semakin tingginya mobilitas tenaga kerja sektor 

pertanian antar negara. Manajemen SDM Pertanian dapat 

dilakukan dengan pembinaan unsur kognitif yang meliputi 

pengetahuan dasar tentanga gribisnis, teknologi agribisnis, dan 

manajerial dibidang agribisnis, pembinaan unsur psikomotorik 

membina dan meningkatkan keahlian dan keterampilan spesifik 

dari penjabaran seperti keterampilan manejerial, keterampilan 

produksi, keterampilan tekhnologi, dan pembinaan unsur afeksi, 

yakni sikap mental, moral, dan etika, serta pembinaan unsur intuisi, 

merupakan kombinasi antara unsur kognisi, psikomotor, serta 

afeksi yang dimilikinya. Pembinaan manajemen SDM pertanian 

saat ini merupakan konsekuensi dari semakin disadarinya 

ketertinggalan Indonesia dalam hal mutu SDM. 
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Penerapan MSDM Pertanian Indonesia pada Era Society 5.0 

Negara Indonesia adalah negara agraris yang mana luas 

lahan pertanian sangat luas. Sebagai negara agraris Indonesia 

semestinya memiliki sektor pertanian yang memadai dengan hasil 

alam melimpah dan masyarakatnya sejahtera, damai, dan bermata 

pencaharian sebagai seorang petani. Masyarakat Indonesia yang 

menggantungkan hidupnya dari sektor pertanian mengartikan 

bahwa besar peranan sektor pertanian dalam menopang 

perekonomian dan memiliki dampak penting dalam pembangunan 

ekonomi kedepan.  

Pada era society 5.0, dalam penerapan Manajemen SDM 

Pertanian harus mampu merumuskan rencana pertanian dengan 

menetapkan hasil panen yang disesuaikan dengan kebutuhan, 

mengoptimalkan rencana kerja bersama dengan prediksi cuaca, 

berbagi pengalaman dan pengetahuan, dan memperluas basis 

pelanggan, membuat produk pertanian yang diinginkan dan 

tersedia bagi konsumen, memberikan produk pertanian kepada 

konsumen ketika mereka membutuhkannya melalui kendaraan 

pengiriman mandiri. 

Untuk menghadapi tuntutan di era society 5.0 Kementerian 

Pertanian Indonesia telah menerapakan triple helix model yaitu kerja 

sama antara industri, pemerintah, dan juga universitas dalam 

meningkatkan produktivitas dan perekonomian sdm pertanian. 

Sebagai contoh ada beberapa aplikasi yang telah dikembangkan 

seperti aplikasi tani hub, limakilo, pantau harga, nurbaya initiative, 

pak tani digital, dan masih banyak lagi. Teknologi drone 

mendukung sektor pertanian dalam meningkatkan produktivitas 

telah banyak dikembangkan perusahaan swasta agrikultur, seperti 

drone sprayer (drone yang digunakan untuk menyemprot pestisida 

dan pupuk cair), drone surveillance (drone yang digunakan dalam 

pemetaan lahan), soil and weather sensor (sensor yang digunakan 

untuk mendeteksi tanah dan cuaca), automatic drip irrigation 

(pengairan otomatis yang menggunakan sensor elektronik), 

automatic fogging system (penanggulan hama dan perekayasa suhu), 

serta aplikasi data base produksi yang terintegrasi dengan sensor. 
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Sektor pertanian dengan produksi berbagai komoditas bahan 

pangan untuk memenuhi kebutuhan nasional, telah menunjukkan 

kontribusi yang sangat signifikan (Suryana, 2003). Sektor pertanian 

mencakup banyak bidang mulai dari suplai input, produksi, 

prosesing dan marketing (distribusi). Kebutuhan pangan akan terus 

meningkat dalam jumlah, keragaman, dan mutunya, seiring dengan 

perkembangan populasi kualitas hidup masyarakat. Jumlah 

penduduk indonesia yang cukup besar dan terus bertambah 1,6 

persen per tahun, membutuhkan upaya dan sumber daya yang 

besar untuk memenuhi ketersediaan pangan yang cukup besar. 

Namun bagian utama dari pertanian terletak pada bagian produksi 

atau on farm (di hulu). Prosesing dan marketing tidak akan bisa 

berjalan jika tidak memiliki output.  

Sektor pertanian merupakan salah satu sektor dengan tingkat 

penyerapan tenaga kerja nasional yang cukup besar yaitu 25,19%, 

namun hingga saat ini masih terdapat banyak permasalahan 

mengenai sdm pertanian (Uchiyama, 2014; Kementerian Pertanian, 

2015). Permasalahan utama yaitu pada perubahan secara struktur 

demografi di mana petani berusia tua (lebih dari 55 tahun) lebih 

banyak dibandingkan petani berusia muda yang semakin 

berkurang. Kesiapan sdm pertanian di indonesia jika dilihat dari 

kesiapan sisi proses produksi (pemanufakturan yang memenuhi 

kriteria dalam revolusi industri) maka dapat dikatakan belum dapat 

mencukupi dari sisi kuantitas maupun kualitas. Sementara jika 

untuk memenuhi kemampuan sdm dari sisi kemampuan menjual 

saja (bisnis digital), kualitas dan kuantitasnya lebihcepatterpenuhi. 

Hal ini disebabkan generasi muda sudah terbiasa dengan tehnologi 

infomasi sehingga lebih mudah untuk dikembangkan dan dapat 

belajar mandiri tanpa investasi yang besar. Jadi walaupun ada 

generasi muda yang berkerja di bidang pertanian, pada umumnya 

mereka lebih tertarik pada proses pengolahan dan marketing. 

Sedangkan bagian produksi atau hulu tidak diminati. Kondisi 

tersebut diperparah dengan kurang berpihaknya kebijakan 

pemerintah dalam melindungi petani misalnya terkait dengan 

fluktuasi harga, jaminan keamanan produksi (asuransi), dan 

perlindungan atas hak pengugunaan lahan. 
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Kondisi di mana pelaku utama pembangunan pertanian telah 

berusia lanjut, perlu adanya kaderisasi untuk mencegah second lost 

generation, perlu usaha menumbuhkan minat generasi muda untuk 

bekerja di sektor pertanian di era society 5.0. Dengan penerapan 

Manajemen SDM pertanian dengan mengantisipasi perkembangan 

ilmu pengetahuan, global warning, persaingan globalisasi 

(perdagangan bebas) atau perubahan lingkungan baikalam, sosial 

maupun budaya. 

Faktor lain dari permasalahan SDM pertanian Indonesia 

yaitu pada tingkat pendidikan petani di desa yang relatif rendah 

sehingga faktor tersebut dapat menyebabkan kemunduran 

pertanian di desa. Untuk dapat menyelesaikan permasalahan 

kuantitas dan kualitas SDM diperlukan strategi manajemen SDM 

pertanian. Indonesia terkenal sebagai negara yang berbasis 

pertanian, maka dapat dikembangkan Industri yang berbasis 

pertanian dapat dilaksanakan dari hulusam paihilir. Untuk itu 

diperlukan upaya peningkatan kualitas pendidikan melalui 

penyuluhan dan pelatihan, pendidikan formal petani agar memiliki 

kemampuan pengetahuan, sikap maupun ketrampilan. Selain itu, 

melalui dibukanya akses yang lebih besar pada pemuda untuk 

membuka usaha berbasis pertanian, mengembangkan program 

pelatihan kewirausahaan sektorp ertanian. Mengingat ciri dari agri 

bisnis ialah adanya produktivitas dan efisiensi yang tinggi, maka 

usaha tani yang layak diterapkan dengan membentuk kelompok 

tani, menyatukan lahannya untuk mengusahakan komoditi tertentu 

yang telah diketahui memiliki propek pasar yang cerah. Petani yang 

dapat menghasilkan pertanian yang optimal sangat dibutuhkan 

peran penyuluh pertanian untuk memberikan wawasan dan 

bimbingan kepada petani, sehingga petani dapat menggarap lahan 

dan menghasilkan hasil pertanian yang optimal sehingga petani 

dapat sukses dalam usahanya. Penyuluhan pertanian dilakukan 

untuk menambah kesanggupan para petani dalam usahanya 

memperoleh hasil-hasil yang optimal. Tujuan dari penyuluh adalah 

merubah perilaku petani sehingga mereka dapat memperbaiki cara 

bercocok tanamnya sehingga hasil dapat optimal sehingga dapat 

dikatakan keluarga tani maju dan sejahtera. 
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Kesiapan Pertanian Indonesia pada Era Society 5.0 

Indonesia merupakan negara pertanian yang artinya 

pertanian memegang peranan penting dari keseluruhan 

perekonomian nasional (Sayifullah & Emmalian, 2018). Hal ini 

terlihat dari jumlah penduduk dan tenagakerja yang hidup dengan 

bekerja dari sektor pertanian atau dari produk nasional yang berasal 

dari sektor pertanian. Saat ini pada sektor manu faktur sedang 

terjadi lompatan besar. Lompatan yang terjadi tidak hanya dalam 

hal proses produksi saja melainkan di seluruh matarantai kegiatan 

dalam rangka mencapai kualitas dan efisiensi serta efektivitas 

proses produksi. 

Manusia salah satu mesin yang mempunyai kecerdasan dan 

kesadaran diakumulasi menjadi big data dalam komputer. Menurut 

(Arkeman, 2018) singularitas teknologi suatu keadaan yang 

menyebabkan terjadinya perubahan pada umat manusia dan 

peradaban. Aplikasi teknologi digital menciptakan proses produksi 

yang memiliki kecepata ntinggi, ketepatan yang presisi, customized 

dan menghasilkan informasi real-time yang mendukung 

pengambilan keputusan produksi yang lebih akurat. 

Menurut riset dari Microsoft tahun 2019, perusahaan di 

Indonesia yang sudah mengadopsi Artificial Intelligence (AI) hanya 

14%, sedangkan angka kesiapan adaptasi Artificial Intelligence (AI) 

dengan akumulasi pengunaan 5,42% (Daqiqil, 2021). Pertanian di 

era society 5.0 saat ini, semakin populer menggunakan smart farming, 

eksplorasi layanan big data berbasis cloud, internet of thing, gps dan 

drone pada sektor pertanian diharapkan mendukung efisiensi dan 

efektivitasi ndustriagri cultur pada kualitas dan kuantitas produksi. 

Pengunaan digitalisasi pertanian untuk membantu proses produksi 

dan pemasaran hasil pertanian. Tranfer pengetahuan pada sumber 

daya manusia revolusi industri (society 5.0) kesiapan sumber daya 

manusia yang cukup tinggi, tidak hanya mencakup pendidikan dan 

keahlian dan profesionalitas, namun lebih dari membutuhkan jiwa 

agri preneurship dan kepeminpinan yang kuat untuk menciptakan 

inovasi-inovasi dalam sektor pertanian. 
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Kesimpulan  

Era revolusi industri 4.0 dikenal juga dengan istilah era 

disruptif. Kehadiran era ini menimbulkan manfaat dan juga 

dampak terhadap tergerusnya nilai-nilai kemanusiaan. Untuk 

mengurangi dampak negatif dan sekaligus mengotimalkan 

manfaatnya, para ilmuwan di dunia yang dipelopori oleh ilmuwan 

Jepang, menawarkan konsep masyarakat 5.0 atau society 5.0. 

Pembangunan pertaniandi Indonesia pada era society 5.0 

memerlukan perhatian yang lebih baik. Sektor pertanian memiliki 

kemampuan untuk menghasilkan surplus bila produktivitas 

diperbesar sehingga menghasilkan pendapatan SDM pertanian 

yang lebih tinggi. Akan tetapi, pembangunan pertanian masih 

terkendala oleh banyak faktor yang menyebabkan sulitnya SDM 

pertanian untuk berkembang. Oleh karena itu, dibutuhkan 

penerapan manajemen SDM pertanian melalui peningkatan peran 

teknologi dalam revolusi industry 4.0 untuk membangun tatanan 

kehidupan manusia yang lebih sejahtera dan beradab, sebagaimana 

ditunjukkan dalam model masyarakat 5.0. Secara khusus untuk 

SDM pertanian Indonesia, perlu menyesuaikan pola pembelajaran 

yang relevan, agar siap memasuki era revolusi industry 4.0 dan 

masyarakat 5.0. Perlu dibangun paradigma baru manajemen SDM 

pertanian yang berbasis teknologi informasi dan kecerdasan 

buatan, untuk mendukung terselenggaranya sistem pembelajaran 

di era revolusi industry 4.0 dan society 5.0. 
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Abstrak: Kecepatan perubahan teknologi dan informasi telah 

membawa perubahan pada jenis, kemampuan dan keterampilan 

kerja yang diperlukan dan berakibat pula pada pergeseran konsep 

karir dari job security (keamanan kerja) beralih menjadi employment 

security (keamanan pekerjaan), dari objektif sukses karir ke subjektif 

sukses karir dan sekarang dari subjektif ke marketability atau yang 

lebih populer dengan istilah employability. Ini bermakna setiap 

orang harus memiliki employability jika ingin sukses dalam karir era 

society 5.0 saat ini. Tujuan spesifik penulisan ini adalah 

mendiskusikan tentang employability sebagai faktor pendukung 

karir sukses di era society 5.0. Identifikasi determinan sukses karir 

dan menggambarkannya dalam sebuah model, tidak hanya 

bermanfaat bagi karyawan dalam mengatur strategi karirnya, tapi 

juga bermanfaat bagi instansi yang mempekerjakannya karena 

sukses karir individu akan mempengaruhi sukses instansi. 

Kata kunci: Employability, Dukungan Organisasi, Pengembangan 

Kompetensi, Perilaku Inovatif, Sukses Karir 

 

Pendahuluan 

Revolusi industri secara sederhana bermakna perubahan 

radikal dalam cara manusia memproduksi barang dan jasa yang 

akan mempengaruhi sistem ekonomi, sosial dan budaya (Schwab, 

2016). Era revolusi 4.0 yang ditandai dengan digitalisasi, kecerdasan 

buatan dan robotik berdampak signifikan pada kehidupan dunia 

kerja, khususnya pada peran sumber daya manusia sebagai 

karyawan yang mulai tergeser oleh otomatisasi dan digitalisasi.  

Akibat kemajuan teknologi dan informasi tersebut, banyak 

jenis pekerjaan yang dulu ada, sekarang tinggal kenangan. 

Sebaliknya, pekerjaan-pekerjaan yang dahulu tidak terpikirkan, 

justru sekarang dicari dunia industri. Sebut saja, dahulu untuk 

mengirimkan surat harus dikirim melalui pos dengan memakan 
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waktu berhari-hari. Sekarang hanya dengan melalui e-mail, dalam 

hitungan detik, surat akan sampai langsung ke depan mata 

penerima. Dahulu, untuk membeli ticket penerbangan, memesan 

hotel bahkan paket wisata, kita harus mendatangi agen travel. 

Sekarang, asalkan memiliki kuota, cukup dengan menggerakkan 

jari-jari dari rumah, transaksi dapat dengan cepat dilakukan.  

Pekerjaan-pekerjaan seperti content creator, youtuber, copy 

writer, web designer, digital marketer yang dulu tidak terpikirkan, 

sekarang menjadi idola seiring dengan serba digitalisasinya cara 

bertransaksi. Pada era digital ini, semua serba cepat dan serba 

digital sehingga mulai dirasakan kurangnya sentuhan manusiawi. 

Pertemuan face to face di dunia nyata bisa digantikan dengan 

pertemuan on line di dunia maya. Tenaga manusia banyak 

digantikan oleh robot, sehingga komunikasi langsung sebagai 

makhluk sosial terasa berkurang.  

Situasi menurunnya sentuhan manusiawi ini pertama kali 

disadari oleh negara Jepang. Mereka menyuarakan era komplemen 

revolusi industri 4.0 yang disebut era society 5.0. Era society 5.0 ini 

berpusat pada manusia namun tetap berbasis teknologi, artinya 

memanusiakan manusia dengan menggunakan teknologi. Jika pada 

industri 4.0 data dan informasi diakses melalui internet, maka pada 

society 5.0, sejumlah informasi dari sensor di ruang fisik 

terakumulasi di dunia maya dan dianalisis oleh kecerdasan buatan 

yang hasilnya diumpan kembali ke manusia dalam ruang fisik 

dalam berbagai bentuk (SmartCityIndo, 2019). 

Lingkungan dunia bisnis yang semakin bergejolak, ketidak 

pastian, kompleksitas dan ambiguitas saat ini berdampak pula pada 

perubahan jenis kemampuan dan keterampilan kerja yang 

diperlukan dan berakibat pula pada perubahan hubungan kerja 

(Katz & Krueger, 2017). Jika hubungan kerja tradisional 

diindikasikan dengan hubungan kerja jangka panjang dan 

pengembangan karir dominan ditentukan instansi tempat bekerja, 

maka pada hubungan kerja modern saat ini ditandai dengan 

mobilitas karyawan yang tinggi disertai dengan pengembangan 

dan pengelolaan karir dikelola oleh karyawan itu sendiri (Li, 2018). 

Sebagai hasil orientasi karir modern, istilah job security (keamanan 
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kerja) telah beralih menjadi employment security (keamanan 

pekerjaan). Untuk memperoleh employment security, seseorang 

harus memiliki kemampuan untuk dapat dipekerjakan yang 

disebut dengan employability (Van der Heijden, et al., 2018). 

Employability merupakan kemampuan untuk beradaptasi dan 

berhasil mengatasi perubahan-perubahan di tempat kerja (Martini 

& Cavenago, 2017). Untuk memiliki kemampuan tersebut harus 

didukung dengan keterampilan, pengetahuan dan kompetensi agar 

seseorang dapat memperoleh, mempertahankan, berkembang di 

tempat kerja dan siap menghadapi perubahan atau jika ingin 

berhenti atau diberhentikan dapat segera memperoleh pekerjaan 

(Inkson & King, 2011). Dengan demikian, orang yang memiliki 

employability tinggi berpotensi memiliki kesuksesan karir. 

Untuk mendapatkan karyawan yang memiliki employability 

tinggi dipengaruhi oleh faktor organisasi dan faktor individual itu 

sendiri. Memahami mekanisme terbentuknya employability tidak 

hanya menguntungkan bagi karyawan sebagai indikasi kesuksesan 

karirnya, tetapi juga menguntungkan bagi organisasi sebagai 

indikasi efektivtas organisasi yang berhasil mengelola 

karyawannya. Kesuksesan individual karyawan akan berdampak 

pada kesuksesan organisasi. Untuk kejelasan mekanisme 

terbentuknya employability dan konsekuensinya maka perlu 

dilakukan pengembangan model sukses karir dengan 

menggabungkan variabel dari aspek organisasi dan aspek 

individual itu sendiri. Dengan model sukses karir baru ini 

diharapkan memberikan kontribusi masukan bagi lembaga terkait 

dalam meningkatkan employability karyawan agar bisa berprestasi 

superior. 

 

Sukses Karir 

Karir merupakan tahapan perjalanan kerja seseorang dari 

waktu ke waktu (Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005; Dries, 

Pepermans, & Carlier, 2008). Orang menilai kesuksesan karir 

seseorang dari kriteria yang nampak seperti pendapatan, status, 

pengembangan pribadi dan kehidupan keluarga. Sementara 

organisasi akan menilai kesuksesan karir karyawannya dari 
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kontribusi karyawan untuk keunggulan kompetitif organisasi 

(Inkson & King, 2011). Namun, untuk menilai kesuksesan karir diri 

sendiri diukur berdasarkan ketercapaian tujuan pribadi, harapan 

dan aspirasi (Heslin, 2005). Fenomena ini mengindikasikan makna 

sukses karir bervariasi bergantung siapa yang menilainya dan 

dapat berubah dari waktu ke waktu. 

Literatur terdahulu mengelompokkan 3 faktor utama yang 

mempengaruhi sukses karir, yaitu human capital, structural capital 

dan social capital (Hogan, Chamorro-Premuzic, & Kaiser, 2013). 

Human capital terdiri dari sumber daya yang tidak berwujud seperti 

pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan kapasitas yang 

individu kontribusikan kepada organisasi (Ng & Feldman, 2010). 

Umumnya orang menilai human capital dari kualifikasi akademis 

yang dicapai. Namun faktanya nilai akademis yang tinggi ditemui 

tidak selalu menjamin kesuksesan dalam berkarir. Kuncel, Ones, 

dan Sackett (2010) menyimpulkan bahwa selain kemampuan 

kognitif, peran karakteristik kepribadian lebih dominan dalam 

mempengaruhi sukses karir. 

Structural capital sering ditemui dalam realitas. Baruch dan 

Bozionelos (2011) menjelaskannya dalam tiga bentuk. Pertama, 

sukses karir dapat pula bergantung faktor di luar kendali manusia. 

Misalnya karena situasi ekonomi politik dapat menyebabkan 

berkurangnya peluang untuk berkarir. Kedua, sukses karir dapat 

juga bergantung struktur politik dalam organisasi, Misalnya dalam 

pergantian pimpinan sering diikuti dengan pergantian staf yang 

tentu saja yang seirama dengan selera pimpinan. Ketiga, sistem 

penilaian kinerja yang memediasi sukses karir masih belum 

sempurna dalam menilai kinerja secara objektif. 

Sedangkan social capital dalam sebuah organisasi 

menggambarkan proses hubungan antar manusia yang di dukung 

oleh adanya informasi, norma, kepercayaan yang dapat 

memfasilitasi aktivitas yang terkoordinasi (Chen, 2011). Orang yang 

memiliki sosial capital yang tinggi diindikasikan dengan karakternya 

yang mudah berkomunikasi, berkolaborasi dan dapat dipercaya. 

Ada dua ukuran sukses karir yang tercatat dalam literatur, 

yaitu objektif dan subjektif. Objektif sukses karir diukur dari 
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pencapaian promosi, tingkat pendapatan, posisi jabatan dan 

lainnya yang nampak terukur (Arthur, Khapova, & Wilderom, 

2005). Sedangkan subjektif sukses karir diukur dari persepsi 

individual itu sendiri terhadap penilaian pencapaian pribadi dan 

prospek masa depan (Dries et al. 2008), dalam bentuk kepuasan 

karir (Heslin, 2005) dan persepsi marketability (De Vos, De Hauw, & 

Van der Heijden, 2011). Akan tetapi karena masing-masing orang 

memiliki ukuran sukses karir yang berbeda, maka untuk 

pengukuran sukses karir yang komprehensif, sepatutnya 

memasukkan ukuran objektif dan subjektif meskipun penilaiannya 

tetap dilakukan secara subjektif (Judge & Kammeyer-Mueller, 

2007).  

Penilaian sukses karir memang bergantung individu yang 

merasakannya, karenanya pengukuran secara objektif dalam 

bentuk kesuksesan finansial dan kesuksesan hirarki dapat diukur 

berdasarkan subjektivitas orang yang merasakannya. Faktanya, ada 

orang yang berpenghasilan tinggi dan memiliki posisi tinggi namun 

belum tentu mencerminkan sukses karir. Hal ini disebabkan orang 

tersebut tidak merasakan kepuasan terhadap pencapaian hasil 

kerjanya dan bisa jadi perolehan yang dicapainya tidak melalui 

prosedur tahapan karir yang dilalui sepanjang masa pengalaman 

kerjanya. Sebaliknya, ada orang yang jenjang karirnya meski tidak 

mencapai tangga puncak, namun menilai dirinya sukses karena 

adanya kepuasan diri terhadap pencapaian kerjanya. Terlebih pada 

era society 5.0 ini, kesuksesan karir lebih terkait kepada subjektivitas 

kepuasan karir yang diraih. 

 

Employability 

Employability berasal dari kata employment yang berarti 

pekerjaan dan ability yang berarti kemampuan. Jika digabung 

menjadi employability, maknanya menjadi kemampuan untuk 

dipekerjakan (Vanhercke, De Cuyper, & Peeters, 2014). Peneliti lain 

mendefinisikan employability sebagai sebuah skill, teknik, sikap 

individual, karakteristik pribadi, sumber daya pribadi yang bersifat 

psikososial merefleksikan kemampuan individu untuk beradaptasi 

terhadap lingkungan dalam memperoleh dan mempertahankan 
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pekerjaan (Tien & Wang, 2017). Dengan demikian, employability 

diindikasikan dengan peningkatan pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan dan karakteristik lainnya yang mendukung 

peningkatan kemampuan untuk bekerja baik pada masa sekarang 

maupun prospektif untuk potensi karir seseorang (Lo Presti, 

Ingusci, Magrin, Manuti, & Scrima, 2019). 

Dari pandangan psikososial, terdapat tiga komponen 

dimensi employability yaitu identitas karir, adaptabilitas diri, human 

dan social capital (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004). Identitas karir 

merupakan pengenalan diri tentang alasan memilih pekerjaan 

tertentu. Ini terkait dengan motivasi, nilai dan keyakinan seseorang. 

Seseorang yang memiliki identitas diri akan mengetahui tentang 

apa, mengapa dan bagaimana perkembangan karirnya. 

Adaptabilitas diri mengacu kepada keinginan dan kemampuan 

individu untuk mengubah perilaku, perasaan dan fikirannya dalam 

merespon perubahan lingkungan. Human capital merupakan 

sumber daya pribadi individu yang dapat dikembangkan melalui 

pendidikan berkelanjutan sedangkan social capital dapat 

ditingkatkan melalui jaringan kolaborasi. 

Employability dapat ditingkatkan bersumber dari perspektif 

organisasi dan perspektif individu. Perspektif organisasi merujuk 

pada praktek manajemen sumber daya manusia berupa kegiatan 

yang dilakukan manajemen dalam mengelola sumber daya 

manusia termasuk dukungan organisasi dalam pengembangan 

kompetensi. Dari perspektif individual, persepsi dapat 

dipekerjakan dipengaruhi oleh kompetensi dan sikap. Dengan 

memiliki kompetensi, karyawan akan memiliki persepsi mampu 

dipekerjakan. Namun jika tidak didukung oleh sikap yang positif 

seperti sikap proaktif, inovatif, terbuka terhadap perubahan, 

orientasi pembelajaran, maka kemampuan untuk dapat 

dipekerjakan tidak terwujud dalam bentuk kemampuan nyata. 

Karenanya antara kompetensi dan sikap, tidak dapat dipisahkan 

dan saling mempengaruhi. 
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Kompetensi pada Era Society 5.0 

Kompetensi didefinisikan sebagai karakteristik mendasar 

dari seorang individu yang terkait dengan kriteria yang diperlukan 

untuk mencapai kinerja unggul dalam suatu pekerjaan atau situasi 

(Spencer & Spencer, 1993). Kompetensi tersebut tercermin dari 

perilaku yang dapat diamati, diukur dan dievaluasi berlandaskan 

pengetahun, ketrampilan dan atribut personal yang dimiliki oleh 

seseorang.  

Seiring dengan perkembagan zaman, maka kompetensi pun 

ikut mengalami perkembangan dan memang harus terus 

dikembangkan untuk lebih meningkatkan kemampuan daya saing. 

Pengembangan kompetensi merupakan perubahan positif atau 

perluasan pada level kompetensi individual (De Vos, De Hauw, & 

Van der Heijden, 2011). 

Selengkapnya ada lima domain pengembangan kompetensi 

karyawan yang diuraikan oleh Siriwaiprapan (2020), meliputi: 

1. Kompetensi organisasional, merupakan kapasitas untuk 

memahami dan menginternalisasi pengetahuan khusus seperti 

jenis bisnis, budaya organisasi, kebijakan, prosedur, tujuan dan 

sebagainya.  

2. Kompetensi sosial; menggambarkan kemampuan dasar untuk 

interaksi sosial dan komunikasi seperti menjalin koneksi, 

memelihara hubungan baik. 

3. Kompetensi kognitif; meliputi kemampuan untuk belajar, 

berfikir analitis, merencanakan dan memecahkan masalah.  

4. Kompetensi diri; terdiri dari kemampuan untuk menyesuaikan 

terhadap perubahan, kesiapan untuk belajar dan 

mengembangkan diri sendiri, kesiapan dan kemampuan untuk 

menginisiasi tindakan, kepercayaan, kesiapan dan kemampuan 

untuk memulai tindakan, percaya diri, daya tahan, berfikiran 

luas, disiplin diri, harga diri dan determinasi diri. 

5. Kompetensi tugas; mengindikasikan pengetahuan, teori, 

metode dan ketrampilan untuk mengerjakan tugas yang 

diberikan. Kompetensi tugas senada dengan kompetensi 

professional yang didefinisikan sebagai pengetahuan dan 

keterampilan yang diperlukan karyawan agar sukses dalam 
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melaksanakan pekerjaannya yang juga akan bergantung pada 

jenis pekerjaan dan peran yang selaras dengan tujuan dan peran 

fungsional organisasi (Kuijpers, Schyns dan Scheerens, 2006). 

Untuk kondisi jenis pekerjaan zaman sekarang, kemampuan 

untuk berkolaborasi dengan kolega dari latar belakang budaya, 

pendidikan dan teknis yang berbeda merupakan kunci sukses 

dalam berkarir. Karenanya kompetensi sosial merupakan elemen 

terdepan (Hogan, et al., 2013) dan perlu terus dikembangkan secara 

berkelanjutan. 

Peningkatan kompetensi dapat dilakukan melalui dukungan 

organisasi dan kemauan karyawan itu sendiri tanpa subsidi. Akan 

tetapi, umumnya karyawan mengharapkan peningkatan 

kompetensi itu didukung oleh organisasi terutama dari sisi 

pendanaan. Riset yang dilakukan oleh De Vos, De Hauw dan Van 

der Heijden (2011) membuktikan bahwa ada hubungan positif 

antara dukungan organisasi terhadap pengembangan kompetensi 

dan employability. Namun riset Philippaers, De Cuyper dan Forrier 

(2019) menegaskan bahwa tidak cukup hanya dari organisasi yang 

memfasilitasi pengembangan kompetensi tanpa dibarengi dengan 

partisipasi aktif dari para karyawan. Dukungan organisasi 

hanyalah sebagai stimulus, dan untuk menentukan 

keberhasilannya bergantung dari perilaku kerja karyawan itu 

sendiri dalam bentuk partisipasi aktif dan perilaku inovatif. 

Berdasarkan kajian pustaka sebelumnya, maka dapat 

disusun suatu kerangka berfikir konseptual yang mendeskripsikan 

determinan sukses karir seperti yang digambarkan dalam kerangka 

pemikiran konseptual berikut: 
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Sumber: Diolah penulis 

 

Kesimpulan 

Perubahan lingkungn bisnis yang disebabkan oleh 

perkembangan teknologi dan persaingan pesat, memaksa 

organisasi untuk semakin fleksibel dalam menghadapi 

kedinamisan perubahan tersebut. Fenomena ini berdampak pula 

pada perubahan perkembangan karir. Jika dulu perkembangan 

karir dinilai dari kecepatan kenaikan promosi jabatan dan 

peningkatan finansial, maka pada era society 5.0 sekarang ini 

perkembangan karir dilihat dari kemampuan seseorang untuk 

dapat dipekerjakan atau ditempatkan dimanapun yang disebut 

dengan employability. Faktor pemicu timbulnya employability 

bersumber dari dua perspektif, yaitu perspektif organisasi yang 

diukur dari praktek manajemen sumber daya manusia yang 

dijalankan dan dari perspektif individu yang diukur dari 

kemampuan dan perilaku individu itu sendiri. Persepsi dapat 

dipekerjakan dipengaruhi oleh kompetensi dan sikap yang saling 

berhubungan satu sama lain. Dengan memiliki kompetensi, 

karyawan akan memiliki persepsi mampu dipekerjakan. Namun 

Gambar 5. Model Karir Sukses Era Society 5.0 
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jika tidak didukung oleh perilaku kerja positif seperti partisipasi 

aktif, perilaku kerja inovatif, terbuka terhadap perubahan, orientasi 

pembelajaran, maka kemampuan untuk dapat dipekerjakan tidak 

terwujud dalam bentuk kemampuan nyata. Karenanya antara 

dukungan organisasi terhadap pengembangan kompetensi dan 

sikap individu itu sendiri, tidak dapat dipisahkan dan saling 

mempengaruhi. 
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Abstrak: Tujuan dari artikel ini adalah untuk menjelaskan dampak 

cyberloafing karyawan terhadap produktivitas. Peneliti bergerak 

untuk memeriksa hubungan antara penggunaan internet di tempat 

kerja, kebijakan penggunaan internet, otonomi karyawan dan 

produktivitas di tempat kerja. Seperti yang kita tahu bahwa 

pandemi mengakibat kanruang gerak menjadi terbatas dengan 

diterapkannya psbb dan ppkm di indonesia. Kebijakan tersebut 

berdampak pada aktivitas pekerjaan dan sehari hari sehingga 

menjadi kebiasaan. Lima perusahaan di Kabupaten Bekasi di survei 

untuk penelitian ini. Sebuah survei online dengan kuesioner dan 

terdapat 105 dianggap cocok untuk penelitian ini. Data dianalisis 

menggunakan perangkat lunak SPSS versi terbaru. Temuan 

menunjukkan bahwa ada korelasi yang kuat antara produktivitas 

karyawan dan penggunaan internet di kantor (workplace internet 

leisure), dan ternyata produktivitas karyawan tidak terpengaruh 

oleh autonomy orientation dan workplace internet leisure policy. 

Kata kunci: Cyberloafing, Internet Leisure, Autonomy Orientation, 

Produktivitas Karyawan 

 

Pendahuluan 

Beberapa tahun terakhir telah melihat banyak perhatian 

diberikan pada fenomena yang dikenal sebagai Cyberloafing. 

Umumnya, ini mengacu pada penggunaan akses internet 

perusahaan mereka untuk tujuan yang tidak berhubungan dengan 

pekerjaan selama jam kerja (Diastama & Fajrianthi, 2018). 

Cyberloafing adalah penggunaan Internet yang disengaja oleh 

pegawai selama jam kerja untuk tujuan pribadi, ini dapat termasuk 

berselancar di situs internet yang tidak terkait dengan pekerjaan, 

mengirim email pribadi, game online (Erika, 2018). Penggunaan 

internet kantor untuk komunikasi pribadi dan sosial menjadi 
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hallumrah. Di antara jejaring sosial paling populer yang digunakan 

oleh karyawan adalah Facebook, Twitter, dan LinkedIn, YouTube, dan 

lain-lainnya. Termasuk belanja online, Chatting dengan teman dan 

anggota keluarga, dan mencari pekerjaan. Cyberloafing, di sisi lain, 

adalah objek perdebatan yang meningkat pada akhir-akhir ini: 

apakah itu membantu atau menghambat produktivitas di tempat 

kerja? 

Kegiatan cyberloafing menyumbang sekitar 60% dari waktu 

yang dihabiskan oleh rata-rata karyawan Amerika di tempat kerja 

(Ikhsan, 2020). Dengan diterapkannya PSBB dan PPKM di 

Indonesia di era pandemi ini menuntut karyawan untuk bekerja di 

rumah atau work from home. Hal itu menyebabkan peningkatan 

penggunaan internet di saat bekerja baik dalam menyelesaikan 

pekerjaan atau penggunaa internet tanpa ada kaitannya dengan 

pekerjaan. 

Tabel 5. Data Daily Time Penggunaan Internet melalui Mobile 

Internet Enabled Devices (MIED) di Indonesia Tahun 2019-2021 

Tahun 
Rata-rata Lama Penggunaan  

(dalam satu hari) 

2019 16 Jam dan 16 Menit 

2020 17 Jam dan 22 Menit 

2021 20 Jam dan 37 Menit 

Sumber: (We are Social, 2021) 

Tabel di atas menunjukkan rata-rata lamanya penggunaan 

internet dalam satu hari yang dilakukan oleh masyarakat Indonesia. 

Data tersebut menunjukkan bahwa terjadinya peningkatan pada 

pemanfaatan internet. Pada tahun 2021 rata-rata penggunaan 

internet berdurasi selama 20 jam dan 37 menit. Durasi ini bertambah 

4 jam dan 21 menit jika dibandingkan dengan tahun 2019 yang 

hanya berdurasi selama 16 jam dan 16 menit. Peningkatan durasi 

penggunaan internet tersebut terjadi sebagai dampak dari 

kebutuhan masyarakat untuk melakukan kegiatannya sehari-hari 

dalam bekerja. Selain itu, durasi tersebut juga meningkat karena 
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terbatasnya ruang gerak masyarakat sehingga mereka mencari 

penghiburan selama masa ppkm ataupun karantina. 

Kemudahan, daya tarik, dan aksesibilitas yang telah 

disediakan oleh cyberloafing bagi banyak karyawan merupakan 

kontributor utama jenis perilaku ini. Studi melaporkan biaya yang 

dikeluarkan oleh perusahaan karena cyberloafing sangat besar 

karena berdampak pada kinerja pegawai dan juga secara tidak 

langsung berdampak pada kinerja organisasi (Mungkasa, 2020). 

Banyak negara telah mulai menegakkan kebijakan dan peraturan 

mereka sendiri dalam upaya untuk mengekang cyberloafing pada 

jam kantor. Efektivitas sistem pemantauan semacam itu dan jika 

karyawan ingin memiliki izin untuk terlibat dalam cyberloafing tetap 

menjadi pertanyaan yang belum terjawab. Karena alasan inilah 

peneliti dalam penelitian ini tertarik untuk menilai hubungan 

antara penggunaan internet terkait disaatbekerja dan produktivitas 

karyawan. Tahap pertama adalah melakukan tinjauan 

komprehensif terhadap literatur yang relevan. 

 

Cyberloafing 

Menurut (Hadi, Widodo, & Putro, 2020), adalah ketika 

karyawan memanfaatkan email perusahaan dan internet untuk 

tujuan mereka sendiri. Hobi pribadi seperti membaca berita dan 

mengakses forum persahabatan dapat diakses melalui internet saat 

bekerja; kegiatan ini tidak ada hubungannya dengan bisnis (Alyusi, 

2019). Buang-buang waktu di tempat kerja, meskipun banyak 

karyawan terlibat dalam kegiatan cyberloafing ini atas nama 

tanggung jawab utama mereka (Sumaryono, 2021). Seperti yang 

dijelaskan oleh (Moffan & Handoyo, 2020), cyberloafing adalah 

perilaku di tempat kerja di mana seseorang terlibat dalam kegiatan 

berinternet yang dianggap tidak terkait dengan pekerjaan mereka. 

Menonton youtube, memeriksa facebook, berselancar di web, dan 

bermain video game adalah contoh cyberloafing (Lim & Teo, 2004). 

Selain menyebabkan konsentrasi rendah, gangguan komunikasi, 

tindakan disipliner, pembubaran hubungan kerja, kerusakan 

reputasi, dan distribusi virus komputer, cyberloafing menimbulkan 

ancaman serius bagi perusahaan karena ini. Karyawan dan bisnis 



144 

dapat hancur sebagai akibat dari ini (Mungkasa, 2020; Sumaryono, 

2021).  

Cyberloafing adalah istilah yang digunakan untuk 

menggambarkan praktik berselancar di internet saat bekerja 

menggunakan komputer dan jaringan perusahaan (Ramdhani & 

Mardhianto, 2020). Cyberloafing di sisi lain, memanfaatkan sumber 

daya internet publik dan swasta. Penggunaan internet di tempat 

kerja untuk penggunaan pribadi (Sari & Ratnaningsih, 2020). Baik 

peralatan yang disediakan perusahaan dan properti milik pribadi 

yang digunakan di tempat kerja dapat dipermasalahkan (misalnya, 

smartphone, iPad). Istilah cyberloafing mengacu pada praktik sengaja 

menggunakan teknologi informasi dan akses internet yang bersifat 

pribadi selama jam kerja untuk tujuan yang tidak berhubungan 

dengan pekerjaan, yang dapat memiliki pengaruh negatif pada 

produktivitas pekerja (Ramadhan & Sari, 2019). Menurut (Saputra, 

2021) tidak disangka bahwa penggunaan internet yang tidak terkait 

dengan pekerjaan dan penundaan pekerjaan mengakibatkan 

penurunan produksi bagi perusahaan. Berbagai efek, mulai dari 

penurunan efisiensi dan produksi hingga kerugian finansial, telah 

dikaitkan dengan penyalahgunaan internet. 

 

Workplace Internet Leisure  

Workplace Internet Leisure (WIL) platform yang sengaja 

disediakan oleh perusahaan untuk mempengaruhi tingkat dedikasi 

karyawan mereka. Akibatnya, moral di antara pekerja dan 

kemampuan mereka untuk mencapai tujuan produktivitas 

keduanya terkena dampak (Schalk & Roe, 2007). Istirahat selama 

jam kerja, menurut sebuah penelitian, sebenarnya menyebabkan 

pekerja menyelesaikan tugas mereka lebih cepat. Karyawan dapat 

dipengaruhi oleh efek setelah mempengaruhi kesediaan mereka 

untuk melakukan, terutama di lingkungan kerja yang 

membosankan dan menjenuhkan (Zijlstra, Roe, Leonora, & Krediet, 

1999). Mirip dengan temuan (Lim & Chen, 2009) mengklaim bahwa 

WIL mendorong karyawan untuk beristirahat dan mengisi ulang 

dari lingkungan kerja yang penuh tekanan, yang dapat berdampak 

baik pada produktivitas Akibatnya, diyakini bahwa WIL akan 
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memiliki dampak yang menguntungkan pada produktivitas di 

tempat kerja (Lim & Chen, 2009). 

Workplace Internet Leisure Policy (WILP) adalah konsep yang 

saling menguntungkan yang melayani kedua belah pihak dengan 

mengurangi dan mengendalikan perusahaan serta meningkatkan 

produktivitas dan kepuasan karyawan (Wen & Lin, 1998). 

Pengusaha perlu mengawasi berapa banyak waktu yang dihabiskan 

karyawan mereka di telepon untuk menghindari penurunan 

produktivitas dari WIL (Lim & Teo, 2004). Pengusaha yang peduli 

beralih ke pemantauan tindakan karyawan dan menerapkan 

kebijakan ketika komputer dan internet pertama kali diperkenalkan 

dengan harapan bahwa produktivitas akan dipertahankan. Untuk 

mencegah produktivitas karyawan terkena dampak negatif, WILP 

yang dapat diterima harus dikembangkan dan disebarluaskan. 

Selain itu, WILP ditemukan oleh (Yanti & Sanica, 2021) hanya 

sedikit berhasil dalam mengimbangi kerugian produktivitas jika 

dibandingkan dengan pelatihan dan rehabilitasi manajemen. 

Workplace Otonomy Orientation (WAO) dalam studi 

sebelumnya terungkap menjadi salah satu faktor yang 

mempengaruhi produktivitas karyawan (Ramirez & A, 2004). 

Produktivitas karyawan dapat ditingkatkan dengan mendorong 

karyawan untuk bertanggung jawab atas pekerjaan mereka dan 

memungkinkan mereka untuk melakukannya pada waktu mereka 

sendiri (Beaton, et al., 2011). Dalam studi ini, memungkinkan 

karyawan untuk menggunakan internet menyebabkan peningkatan 

pembelajaran organisasi dan perubahan dari sentralisasi ke 

desentralisasi. Menurut kajian (Baard, Deci, & Ryan, 2004) bahwa, 

kebutuhan intrinsik karyawan terdiri dari kompetensi, otonomi dan 

keterkaitan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka memiliki 

dampak positif pada kinerja kerja. Mereka lebih lanjut menjelaskan 

bahwa, kepuasan kebutuhan intrinsik dipengaruhi oleh otonomi 

yang dirasakan, mendukung pengusaha dan WAO karyawan. 

 

Metodologi 

Lima perusahaan di Kabupaten Bekasi di survei secara online 

untuk memperoleh data. Untuk melanjutkan analisis tambahan, 
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dari hasil survei dapat mengumpulkan 105 jawaban yang valid. 

Untuk mengukur variabel penelitian, semua skala yang digunakan 

dalam penyelidikan sebelumnya digunakan kembali. Dalam hal ini, 

skala likert digunakan, dengan 1 menunjukkan sangat tidaksetuju 

dan 5 menunjukkan sangat setuju. Untuk melakukan analisis 

statistik, SPSS versi 20 digunakan. Data penelitian diuji 

menggunakan teknik regresi berganda. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Variabel dependen berkorelasi baik dengan ketiga variable 

prediktor. Produktivitas pemberi kerja terbukti sangat terkait 

dengan faktor-faktor seperti kebijakan rekreasi internet di tempat 

kerja dan orientasi otonomi karyawan (masing-masing r = 0,44-

0,24), yang hal ini menurut temuan penelitian. Karena semua 

tingkat toleransi lebih besar dari atau sama dengan 0,10 dan VIF 

kurang dari atau sama dengan 10, data bebas dari masalah 

multikolinearitas. Semua nilai koefisien alfa chronbach konstruksi 

lebih dari 0,7, yang menunjukkan bahwa ada tingkat konsistensi 

internal yang tinggi. 

Hipotesis penelitian diuji menggunakan model regresi linier 

ganda. Tabel berikut ini menunjukkan hasilnya. Tabel ini 

menunjukkan bahwa model (waktu luang internet di tempat kerja, 

kebijakan internet di tempat kerja, dan orientasi otonomi tempat 

kerja) menyumbang 34% dari varians dalam produktivitas 

karyawan. 

Tabel 6. Hasil Analisis Regresi Berganda 

 R2 F-Nilai ß t p 

 Variabel Dependen: Produktivitas Karyawan  

WIL   0.42 6.34 0.000 

WILP   0.08 1.27 0.205 

WAO   0.02 0.25 0.804 

 0.34 0.000    

Sumber: SPSS v.20, data diolah 
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Salah satu dari tiga hipotesis ditemukan didukung oleh 

hasilnya. Hipotesis 1 mengemukakan hubungan yang kuat antara 

produktivitas karyawan dan waktu yang dihabiskan di Internet di 

tempat kerja. Hipotesis ini didukung oleh data (ß = 0,42, p0,001). Ini 

menunjukkan bahwa penggunaan Internet oleh karyawan saat 

bekerja berkontribusi pada tingkat produktivitas yang lebih tinggi. 

Kesimpulan ini didasarkan pada penelitian sebelumnya.  

Kebijakan Internet di tempat kerja ditemukan memiliki 

dampa yang cukup besar pada produktivitas, menurut Hipotesis 2. 

Namun, data (ß = 0,08, p = 0,205) tidak mendukung teori ini. Tidak 

ada bukti yang mendukung hipotesis 3 (ß = 0,02, p = 0,804), yang 

mengusulkan bahwa tingkat otonomi karyawan di tempat kerja 

mempengaruhi produktivitas mereka. Akibatnya, hipotesis 3 tidak 

berdasar. 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan kajian sebelumnya dapat disimpulkan bahwa 

ternyata penggunaan internet di tempat kerja memiliki dampak 

yang cukup besar pada produktivitas karyawan, menurut temuan 

penelitian. Produktivitas karyawan tidak terpengaruh oleh 

kebijakan rekreasi internet di kantor atau otonomi di tempat kerja. 

Lingkungan kehidupan kerja yang seimbang harus diciptakan oleh 

pengusaha, yang harus membantu karyawan dalam mengejar 

pengetahuan mereka, mendorong mereka untuk terlibat secara 

sosial di tempat kerja, dan memungkinkan penggunaan internet 

untuk alasan pribadi. Pengusaha juga harus siap untuk 

kemungkinan bahwa internet akan digantikan oleh beberapa 

bentuk lain dari kontrak psikologis di masa depan. Untuk lebih 

memahami dan memverifikasi fenomena cyberloafing, penelitian 

lebih lanjut tentang rekreasi internet di tempat kerja dan orientasi 

otonomi tempat kerja diharapkan. 
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