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ABSTRAK
Latar Belakang : Rendahnya kesadaran karyawan terhadap HRM dapat
menyebabkan rendahnya efektivitas dalam pengembangan kinerja individu dan
organisasi. Ketidaktahuan mengenai manfaat HRM atau kurangnya motivasi
untuk memanfaatkannya dapat berdampak pada stagnasi kompetensi karyawan
serta rendahnya produktivitas kerja

Tujuan : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sejauh mana pengaruh
Human Resource Management (HRM) terhadap kinerja karyawan, dengan fokus
pada pemanfaatan berbagai bentuk dukungan seperti pelatihan, pengembangan
karier, sistem penghargaan, serta keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi.

Metode : Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif korelasi, dengan
subjek 64 karyawan divisi HRD di Perusahaan Swasta. Proses pengambilan data
dengan melakukan penyebaran kuesioner menggunakan google form dengan
pernyataan menggunakan skala likert.

Hasil dan Pembahasan : Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat human
resource management kepada karyawan divisi HRD pada perusahaan swasta
terindikasi rendah dengan 22 dari total responden 64 berada dalam kategori
rendah. Sementara tingkat employee performance terindikasi sedang, dengan 24
dari 64 karyawan menunjukan tingkat employee performance diri yang sedang.
Selain itu, penelitian ini menemukan adanya hubungan yang signifikan dan positif
antara human resources management dan employee performance, dengan nilai
korelasi 0,291.

Kesimpulan : Dengan meningkatkan aspek-aspek kunci dari HRM, organisasi
dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif, memotivasi karyawan
untuk bekerja lebih optimal, dan pada akhirnya meningkatkan kinerja individu
maupun organisasi secara keseluruhan.

ABSTRACT
Background : Low employee awareness of HRM can lead to low effectiveness in
developing individual and organizational performance. Ignorance of the benefits
of HRM or lack of motivation to utilize it can have an impact on the stagnation of
employee competence and low work productivity.

Objective : This study aims to analyze the extent of the influence of Human
Resource Management (HRM) on employee performance, focusing on the
utilization of various forms of support such as training, career development,
reward systems, and work-life balance.
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Method : This study uses quantitative correlation research, with the subject of 64
HRD division employees in private companies. The process of collecting data by
distributing questionnaires using google form with statements using a Likert scale.

Results and Discussion : The results showed that the level of human resource
management to employees of the HRD division in private companies was indicated
to be low with 22 of the total 64 respondents in the low category. While the level
of employee performance is indicated to be moderate, with 24 out of 64 employees
showing a moderate level of employee performance. In addition, this study found
a significant and positive relationship between human resources management and
employee performance, with a correlation value of 0.291.

Conclusion : By improving key aspects of HRM, organizations can create a more
productive work environment, motivate employees to work more optimally, and
ultimately improve individual and overall organizational performance.

PENDAHULUAN

Setiap perusahaan menghadapi tantangan dalam mengelola sumber
daya manusia sebagai aset utama penggerak kinerja bisnis. Masalah sekecil
apa pun, terutama terkait kinerja karyawan, dapat berdampak besar pada
stabilitas dan pertumbuhan perusahaan. Oleh karena itu, strategi
pengelolaan yang efektif sangat dibutuhkan untuk menjaga dan
meningkatkan performa karyawan.

Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh kemampuan adaptasi dalam
menghadapi perubahan lingkungan kerja dan menjalin hubungan yang
sehat. Robbins dan Judge (2017) menyebutkan bahwa adaptasi mencakup
penyesuaian terhadap budaya, teknologi, dan dinamika interpersonal di
tempat kerja, yang menjadi semakin penting di era globalisasi dan
transformasi digital. Adaptasi yang baik memperkuat komunikasi,
kolaborasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang tangguh dan responsif
terhadap perubahan.

Menurut Deci dan Ryan (2000), motivasi kerja dipengaruhi oleh
kompetensi, keterhubungan, dan otonomi dimana keterhubungan
mendorong semangat dan loyalitas karyawan. Seligman (2011) juga
menegaskan bahwa kesejahteraan kerja dipengaruhi oleh kualitas
hubungan sosial, keterlibatan, dan makna pekerjaan. Adaptasi yang efektif
membantu mengurangi stres, membangun hubungan konstruktif, serta
menjaga keseimbangan emosional dan kesejahteraan psikologis karyawan
secara berkelanjutan.

Selain adaptasi, faktor seperti kepemimpinan suportif, budaya
organisasi yang inklusif, sistem manajemen transparan, dan kebijakan
perusahaan yang berpihak pada kesejahteraan juga menentukan
keberhasilan karyawan dalam menjalankan perannya. Lingkungan kerja
yang positif mempercepat proses penyesuaian, meningkatkan motivasi, dan
mendukung pertumbuhan individu maupun kolektif. Dengan sinergi
seluruh elemen tersebut, perusahaan dapat menciptakan sistem kerja yang
produktif, efisien, dan berkelanjutan.

Manajemen  Sumber Daya Manusia (Human  Resource
Management/HRM) memiliki peran penting dalam meningkatkan kualitas
sumber daya manusia dalam suatu organisasi. HRM berfungsi sebagai
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fasilitator dalam  mengembangkan keterampilan, meningkatkan
produktivitas, serta mengaktifkan kinerja karyawan guna mencapai tujuan
perusahaan (Dessler, 2020). Salah satu bentuk implementasi HRM adalah
menyediakan sarana bagi karyawan, seperti pelatihan, pengembangan
program Karier, pembinaan, pendampingan, serta sistem evaluasi kinerja.
Ini bertujuan untuk meningkatkan kompetensi dan motivasi karyawan
sehingga dapat berkontribusi secara optimal terhadap organisasi
(Armstrong & Taylor, 2020).

Perusahaan swasta telah menyediakan berbagai sarana HRM untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Sarana yang diberikan meliputi pelatihan
internal, program penilaian kinerja, serta pengembangan program Karier.
Namun kenyataan di lapangan menunjukkan bahwa tidak semua karyawan
memanfaatkan hal tersebut dengan optimal. Masih terdapat karyawan yang
menyadari kurang pentingnya sarana HRM yang disediakan, sehingga
peluang peningkatan keterampilan dan kinerja tidak dimanfaatkan secara
maksimal (Robbins & Judge, 2021).

Rendahnya kesadaran karyawan terhadap HRM dapat menyebabkan
rendahnya efektivitas dalam pengembangan kinerja individu dan
organisasi. Ketidaktahuan mengenai manfaat HRM atau kurangnya
motivasi untuk memanfaatkannya dapat berdampak pada stagnasi
kompetensi karyawan serta rendahnya produktivitas kerja (Noe et al.,
2019). Oleh karena itu, penting untuk meneliti hubungan antara kesadaran
karyawan terhadap HRM dengan kinerja karyawan guna memperoleh
pemahaman yang lebih mendalam mengenai efektivitas program HRM
dalam meningkatkan kinerja individu dan organisasi.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sejauh mana pengaruh
Human Resource Management (HRM) terhadap kinerja karyawan, dengan
fokus pada pemanfaatan berbagai bentuk dukungan seperti pelatihan,
pengembangan Karier, sistem penghargaan, serta keseimbangan kerja dan
kehidupan pribadi. Apabila dimanfaatkan secara optimal, diyakini dapat
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, serta kemampuan adaptasi
karyawan terhadap dinamika organisasi yang terus berkembang. Dengan
adanya penelitian ini, diharapkan dapat memberikan rekomendasi yang
relevan dan aplikatif bagi perusahaan dalam menyusun dan menyebarkan
strategi HRM yang lebih efektif, baik dari segi perencanaan maupun
implementasi. Selain itu, hasil penelitian ini juga dapat menjadi dasar bagi
pengambilan keputusan dalam meningkatkan efisiensi alokasi sumber
daya, memperkuat keterlibatan karyawan, serta memastikan bahwa yang
telah disediakan benar-benar memberikan dampak positif terhadap kinerja
individu maupun organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian,
penelitian ini tidak hanya memberikan kontribusi pada pengembangan
praktik manajemen sumber daya manusia, tetapi juga mendukung
pertumbuhan organisasi yang berkelanjutan dan adaptif di tengah
perubahan lingkungan bisnis yang kompetitif.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
korelasional. Tujuannya adalah untuk mengetahui hubungan antara dua
variabel, yaitu Human Resource Management (HRM) dan Employee
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Performance.  Penelitian  korelasional memungkinkan  peneliti
menggeneralisasi hasil dan menjelaskan keterkaitan antar variabel
(Sugiyono, 2010). Prayitno (2016) juga menegaskan bahwa penelitian
korelasi bertujuan mengungkap hubungan sebab-akibat dalam fenomena
sosial melalui pengumpulan data dari partisipan. Penelitian dilaksanakan di
Perusahaan Swasta.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Divisi HRD
yang berjumlah 76 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan
metode purposive sampling, dengan responden yang dipilih secara khusus
dari Divisi HRD. Jumlah sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin
(Amin et al., 2023) untuk memperoleh representasi yang memadai dari
populasi. Teknik pengumpulan data utama adalah angket dengan
menggunakan skala Likert. Skala ini digunakan untuk mengukur sikap atau
pendapat responden, dengan lima pilihan jawaban: Sangat Sesuai (SS),
Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Skala Likert
dinilai efektif dalam menggambarkan kondisi psikologis responden
(Sugiyono, 2013).

HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL

Uji Hipotesis Korelasi

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis Korelasi

Correlations
Human Resource Employee
Management Performance

Human Resource Pearson Correlation 1 291"
Management Sig. (2-tailed) .020
N 64 64
Employee Pearson Correlation
Performance Sig. (2-tailed) .020
N 64 64

**_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Berdasarkan hasil uji korelasi diketahui nilai korelasi Peaarson
menujukkan adanya hubungan signifikan antara variabel “Human Resource
Management” dengan variabel “Employee Performance” dilihat dari nilai
pearson coreation sebesar 0,291, menunjukkan adanya korelasi positif
antara kedua variabel. Tingkat signifikansi (Sig) yang diperoleh 0,20, yang
berarti pada level 0,01. Dengan demikian, disimpulkan bahwa peningkatan
dalam praktik manajemen sumber daya manusia berhubungan dengan
peningkatan kinerja karyawan, meskipun hubungan ini tergolong lemah.

Tingkat Human Resource Management

Item instrument pada tingkat human resource management setelah
melalui uji validitas dan uji reliabilitas menjadi 25 item yang dinyatakan
valid. Berikut perhitungan kategorisasi tingkat human resource
management:
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Tabel 2. Skala Human Resource Managament

Kriteria Skor Rentang Skor Kategori
pH+15(0)<X 81,25 < X Sangat Tinggi
H+05(c)<X<p+15| 68,75<X <8125 Tinggi
(&)
H-0,5 (o) (<)X <pu+05 56,25 < X < 68,75 Sedang
()
X<p-15(0) 43,75 < X <56,25 Rendah
H+15(0)<X X <43,75 Sangat Rendah

Tabel 3. Hasil Kategorisasi Subjek Human Resource Managament

Kriteria Skor Rentang Skor Frekuensi PresentaS(_a
Responden Frekuensi
H+1,5(c) <X 81,25 < X 7 10,9%
H+05(c)< X< 0
Y15 (o) 68,75 < X <81,25 9 14,1%
H-05(c)<X<H 0
+05 (o) 56,25 < X < 68,75 16 25%
X<u-15() |4375<X<56,25 22 34,4%
H+15(@()<X X <43,75 10 15,6%

Gambar 1. Diagram Capaian Tingkat Human Resource Management
Skala Human Resource Managemen

25

20

o

nF

8% 10,90%

14,10% 25%

Tingkat Employee Performance
Item instrument pada tingkat employee performance setelah melalui uji

validitas dan uji reliabilitas menjadi 31 butir item yang dinyatakan valid.

Berikut dasar perhitungan kategorisasi tingkat employee performance:

34,40%

ST a5 S R SR
7 9 16 22 10

15,60%
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Tabel 4. Skala Employee Performance

Kriteria Skor Rentang Skor Kategori
H+15(0) <X 100,75 < X Sangat Tinggi
H+0.5 (")(Z)X SHHLST 8595 < X < 100,75 Tinggi
H-05(0) (<G)X SHHOS | 6975 < x <8525 Sedang
X<p-15(0) 54,25 < X <69,75 Rendah
H+15(0)<X X <54,25 Sangat Rendah

Tabel 5. Hasil Kategorisasi Subjek Employee Performance

Kriteria Skor Rentang Skor Frekuensi Presentasg
Responden Frekuensi
H+15(0)<X 100,75 < X 4 6,3%
H+05(c)<X<pu|l 8525<X< 13 20,3%
+1,5 (o) 100,75
M-0,5(0) <X <6975 <X <8525 24 37,5%
+0,5 (o)
X<p-15() |54,25<X<69,75 23 35,9%
H+15(0)<X X <54,25 0 0%

Gambar 2. Diagram Capaian Tingkat Employee Performance

Skala Employee Performance
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w

uF 9
"% 6,30% 20,30% 37,50% 35,90% 0%
PEMBAHASAN

Capaian Tingkat Human Resource Management

Berdasarkan pengumpulan dan analisis data, dari hasil tabel
kategorisasi pada tingkat human resource management menunjukan bahwa
para karyawan divisi HRD perusahaan swasta memiliki indikasi rendah.
Hasil menunjukkan dari total 64 responden terdapat 22 karyawan terindikasi
tingkat human resource management rendah, dan 10 karyawan terindikasi
kategori sangat rendah, 16 karyawan terindikasi dalam kategori sedang, serta
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9 karyawan terindiksi dalam kategori tinggi. Terdapat 7 karyawan yang
terindikasi dalam kategori sangat tinggi dan dari hasil data ditemukan
karyawan perusahaan swasta yang tergolong dalam tingkat pemanfaatan
human resource management rendah. Dapat ditarik kesimpulan bahwa
karyawan perusahaan swasta dominan memiliki tingkat human resource
management yang rendah.

Hal ini menjunjukkan bahwa sebagian besar karyawan belum
merasakan manfaat optimal dari sistem atau program dari human resource
management, Dessler (2017) mengatakan HRM merupakan pendekatan
strategi untuk mengelola tenaga kerja yang dapat membantu organisasi
mencapai keunggulan kompetitif di tengah persaingan bisnis yang semakin
ketat. Fungsi utama HRM meliputi berbagai aspek penting seperti
rekrutmen, pelatihan, pengembangan kompetensi, manajemen Kinerja,
hingga kesejahteraan karyawan, yang semuanya saling berkaitan dalam
menciptakan sumber daya manusia yang unggul dan adaptif. Penerapan
HRM yang efektif memungkinkan perusahaan tidak hanya mendapatkan
talenta terbaik, tetapi juga mempertahankan dan mengembangkan potensi
mereka secara berkelanjutan. Namun, ketika tingkat pemanfaatan dan
program HRM rendah, maka potensi karyawan untuk berkembang secara
profesional juga menjadi terbatas. Hal ini dapat berdampak negatif terhadap
produktivitas, kepuasan kerja, serta daya saing organisasi Secara
keseluruhan. Kurangnya pemanfaatan ini bisa disebabkan oleh berbagai
faktor, seperti kurangnya sosialisasi dari pihak manajemen, rendahnya
kesadaran karyawan akan manfaat program HRM, atau minimnya dukungan
budaya organisasi terhadap pengembangan sumber daya manusia. Oleh
karena itu, sangat penting bagi perusahaan untuk tidak hanya menyediakan
HRM, tetapi juga memastikan penerapan yang terintegrasi dan terfokus pada
pencapaian tujuan strategi organisasi, serta membangun kesadaran karyawan
akan pentingnya keterlibatan aktif dalam proses pengembangan diri mereka.

Menurut Mathis & Jackson (2011), rendahnya pemanfaatan Human
Resource Management (HRM) dapat menyebabkan sejumlah permasalahan
yang signifikan, seperti menurunnya motivasi dan kepuasan kerja, minimnya
kompetensi akibat kurangnya pelatihan lanjutan, serta tidak optimalnya
perencanaan karir dan pengembangan potensi karyawan. Kurangnya
investasi dalam pengembangan SDM dapat menciptakan kesenjangan
kompetensi yang signifikan antara kebutuhan organisasi dan kemampuan
tenaga kerja aktual, memperbesar angka turnover karena karyawan merasa
tidak berkembang, serta menurunkan daya saing perusahaan dalam jangka
panjang. Oleh karena itu, perusahaan perlu membangun sistem dan budaya
kerja yang mendorong pemanfaatan HRM secara aktif, termasuk penyediaan
informasi yang memadai, pelibatan manajer lini, dan pengukuran efektivitas
program secara berkala, agar sumber daya manusia benar-benar menjadi aset
strategi dalam mencapai keunggulan kompetitif organisasi.

Jika 32 dari 64 karyawan (sekitar 50%) berada dalam kategori "rendah"
dan "sangat rendah”, maka hal ini menunjukkan adanya kurang optimal
human resource management dalam menyediakan program-program
pengembangan SDM. Kondisi ini mencerminkan kurangnya efektivitas
dalam mendeteksi kebutuhan pelatihan, pengembangan kompetensi, serta
pemberdayaan karyawan secara menyeluruh, yang pada akhirnya dapat
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berdampak pada menurunnya produktivitas dan kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Dari analisis tersebut, dapat disimpulkan bahwa dominannya tingkat
pemanfaatan HRM yang rendah di perusahaan swasta, dapat menjadi
indikator lemahnya peran strategis HR dalam mendukung pengembangan
karyawan. Hal ini perlu menjadi perhatian bagi manajemen agar dilakukan
evaluasi terhadap strategi SDM yang ada, misalnya dengan memperbaiki
sistem pelatihan, manajemen karier, dan pemberdayaan karyawan secara
lebih terstruktur.

Capaian Tingkat Employee Performance

Berdasarkan hasil pengumpulan dan analisis data yang diperoleh
melalui tabel kategorisasi, diketahui bahwa tingkat employee performance
atau kinerja karyawan pada divisi HRD perusahaan swasta berada dalam
kategori sedang dengan kecenderungan ke arah rendah. Dari total 64
responden yang menjadi subjek penelitian, sebanyak 24 karyawan
terindikasi memiliki tingkat kinerja dalam kategori sedang, disusul oleh 23
karyawan yang berada dalam kategori rendah. Sementara itu, hanya 13
karyawan yang masuk dalam kategori tinggi, lalu 4 karyawan yang berada
dalam kategori sangat tinggi dan tidak ditemukan responden yang masuk
dalam kategori sangat rendah. Berdasarkan temuan tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan divisi HRD perusahaan swasta
belum menunjukkan kinerja kerja yang optimal.

Menurut Bernardin dan Russell (2013), kinerja karyawan adalah hasil
kerja yang dapat diukur dalam bentuk output berdasarkan standar atau
sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja yang tidak mencapai
tingkat tinggi dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti motivasi kerja
yang rendah, rendahnya pelatihan dan pengembangan kompetensi, serta
dukungan organisasi yang tidak memadai. Selain itu, Mangkunegara (2017)
menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang
secara kualitas dan kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Dalam konteks ini, kinerja yang cenderung rendah dapat
menandakan bahwa karyawan belum sepenuhnya mampu memenuhi
ekspektasi perusahaan, baik dari sisi efektivitas kerja maupun efisiensi
pelaksanaan tugas.

Penelitian Yuliansyah dan Wahyuni (2020) menunjukkan bahwa
rendahnya kinerja karyawan memiliki hubungan erat dengan kurang
optimalnya sistem manajemen sumber daya manusia yang diterapkan di
perusahaan. Jika dan program pengembangan karyawan tidak dimanfaatkan
secara maksimal atau tidak tersedia secara merata, maka hal ini akan
berdampak negatif terhadap motivasi dan kinerja individu maupun tim.
Selain itu, Boxall dan Purcell (2016) menegaskan bahwa kinerja SDM tidak
dapat dipisahkan dari manajerial strategis yang dijalankan organisasi, di
mana HR harus memainkan peran strategis, bukan hanya administratif.

Oleh karena itu, kondisi kinerja karyawan yang cenderung sedang ke
arah rendah pada divisi HRD perusahaan swasta dapat menjadi indikator
adanya permasalahan dalam hal pemberdayaan, pelatihan, sistem evaluasi,
serta kepemimpinan manajerial yang belum sepenuhnya mendukung
pencapaian kinerja maksimal. Perlu dilakukan intervensi strategi oleh
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manajemen perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui
pelatihan berkelanjutan, memberikan umpan balik yang konstruktif, sistem
reward yang adil, serta penciptaan lingkungan kerja yang mendukung
produktivitas dan kesejahteraan karyawan.

Korelasi antara Human Resource Managament dengan Employee
Performance

Berdasarkan data penelitian yang terkumpul, data terindikasi normal
dengan menunjukkan signifikan antara kedua variabel. Maka peneliti
menggunakan nilai Pearson’s dalam hitungan korelasi pada aplikasi SPSS.
Oleh karena itu, hipotesis adanya hubungan positif antara Human Resource
Management dengan Employee Performance pada karyawan terbukti benar.
Hipotesis ini didukung dengan hasil uji korelasi yang menunjukkan adanya
hubungan, dapat diketahui dari nilai korelasi antara variabel antara Human
Resource Management dengan variabel Employee Performance adalah
0.291 menunjukkan adanya hubungan yang sangat kuat dan positif, makan
semakin tinggi tingkat Human Resource Management seseorang makan
semakin tinggi pula Employee Performance-nya, begitu pula dengan
sebaliknya. Nilai signifikansi sebesar 0,020 yang dimana menunjukkan
bahwa terdapat hubungan anatara variabel antara variabel antara Human
Resource Management dengan signifikan pada tingkat Employee
Performance 0,01 (p< 0,01). Hal ini menunjukkan bahwa hubungan ini
bukan hanya kebutulan tetapi didukung oleh bukti statistik yang kuat. Uji
korelasi tersebut memberikan pemahaman bahwa semakin tinggi tingkat
employee performance yang dimiliki karyawan maka karyawan cenderung
memiliki kemampuan employee performance yang lebih baik.

Dessler (2017) yang menyatakan bahwa manajemen sumber daya
manusia yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan, dan juga
diungkapkan oleh Armstrong (2014) yang menekankan pentingnya praktik
HRM dalam memfasilitasi kinerja yang optimal. Dengan demikian, hasil
penelitian ini memberikan pemahaman yang lebih dalam bahwa peningkatan
dalam praktik HRM tidak hanya berkontribusi pada kepuasan karyawan,
tetapi juga berimplikasi langsung terhadap peningkatan kinerja mereka. Hal
ini menunjukkan pentingnya investasi dalam pengelolaan sumber daya
manusia sebagai strategi untuk mencapai kinerja organisasi yang lebih baik.
HRM vyang strategis dan terintegrasi akan meningkatkan kinerja individu
dan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, hasil penelitian ini
tidak hanya memberikan kontribusi secara statistik, tetapi juga memberikan
penerapan praktis bagi manajemen organisasi untuk terus memperkuat
fungsi HRM sebagai faktor utama dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Secara keseluruhan, temuan ini menunjukkan bahwa organisasi perlu
memperhatikan kualitas dan strategi dalam mengelola sumber daya
manusianya. Dengan meningkatkan aspek-aspek kunci dari HRM,
organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif,
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih optimal, dan pada akhirnya
meningkatkan kinerja individu maupun organisasi secara keseluruhan.
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KESIMPULAN

Tingkat human resource management karyawan divisi HRD pada
perusahaan swasta tergolong dalan kategori rendah, hal ini menunjukkan
bahwa kemampuan atau penerapan manajemen sumber daya manusia di
lingkungan responden masih belum optimal, rendahnya tingkat HRM ini
dapat mencerminkan kurangnya pemahaman atau keterampilan dalam
mengelola sumber daya manusia secara efektif, yang mencakup aspek-
aspek penting seperti perencanaan tenaga kerja, pengembangan karyawan,
evaluasi Kkinerja, serta motivasi dan retensi pegawai. Tingkat employee
performance karyawan divisi HRD pada perusahaan swasta tergolong
dalan kategori sedang, hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan secara
umum berada pada tingkat yang cukup, namun belum mencapai kategori
optimal atau sangat baik., kategori sedang ini menunjukkan bahwa
karyawan telah mampu memenuhi sebagian besar tugas dan tanggung
jawab yang diberikan, tetapi masih terdapat ruang untuk peningkatan dalam
hal produktivitas, kualitas kerja, padatnya waktu, serta inisiatif dalam
menyelesaikan pekerjaan. Adanya hubungan yang signifikan dan positif
antara human resource management dan employee performance pada
karyawan divisi HRD perusahaan swasta yang menunjukkan bahwa yang
diberikan oleh HRM sangat mempengaruhi perbaikan atau meningkatkan
Kinerja karyawan dalam suatu perusahaan.
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