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PRAKATA

Perkembangan teknologi digital telah membawa perubahan besar dalam 
berbagai aspek kehidupan, termasuk dalam pengelolaan sumber daya 

alam dan sumber daya manusia. Era digital menghadirkan tantangan seka-
ligus peluang bagi berbagai sektor untuk mengoptimalkan pemanfaatan 
sumber daya secara efisien dan berkelanjutan. Buku Manajemen Sumber 
Daya Alam dan SDM di Era Digital: Tantangan dan Peluang ini hadir 
untuk memberikan pemahaman komprehensif mengenai pengelolaan 
sumber daya alam dan sumber daya manusia dalam konteks digitalisasi 
yang semakin berkembang. 

Buku ini membahas konsep dasar manajemen sumber daya alam 
dan sumber daya manusia, serta bagaimana teknologi digital diterapkan 
dalam kedua bidang tersebut. Pembahasan mencakup implementasi inovasi 
teknologi dalam sektor pertambangan, kehutanan, hingga pemanfaatan 
sistem informasi geografis dalam pengelolaan sumber daya alam. Selain itu, 
buku ini juga menguraikan peran digitalisasi dalam pengelolaan sumber 
daya manusia, termasuk dampaknya terhadap perencanaan, pelatihan, dan 
pengembangan karyawan. 

Seiring dengan kemajuan teknologi, berbagai tantangan dan peluang 
muncul dalam pengelolaan sumber daya di era digital. Oleh karena itu, buku 
ini juga mengupas berbagai aspek penting seperti kompetensi baru yang 
diperlukan oleh tenaga kerja, tantangan keberlanjutan pengelolaan sumber 
daya, serta strategi optimalisasi yang dapat diterapkan. Selain itu, pengaruh 
sumber daya terhadap pembangunan ekonomi dan penerimaan daerah 
turut menjadi bagian dari pembahasan yang relevan dalam konteks ini. 
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Diharapkan buku ini dapat menjadi referensi yang bermanfaat bagi 
mahasiswa, akademisi, serta praktisi yang ingin memahami lebih dalam 
tentang manajemen sumber daya di era digital. Semoga wawasan yang 
diberikan dapat membantu dalam menciptakan strategi yang lebih efektif 
dan berkelanjutan dalam pengelolaan sumber daya alam dan sumber daya 
manusia di masa depan.
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BAB I
PENDAHULUAN

Era Digital
Memasuki era digital, pemahaman terhadap konsep “digital” menjadi 
landasan penting sebelum membahas lebih jauh mengenai transformasi 
digital. Istilah “digital” bukan sekadar menunjukkan pemanfaatan tekno-
logi canggih, melainkan mencerminkan sebuah pergeseran paradigma 
yang mencakup bagaimana organisasi menciptakan nilai, menyusun ulang 
proses internal, dan membentuk kompetensi inti yang mendukung keber-
lanjutan bisnis jangka panjang. Transformasi digital tidak hanya berkaitan 
dengan perubahan alat, tetapi juga menyentuh aspek budaya kerja, struktur 
organisasi, dan relasi dengan pelanggan.

Dalam hal ini, McKinsey Digital (2021) menegaskan bahwa esensi 
digital tidak hanya terletak pada penggunaan teknologi itu sendiri, tetapi 
mencakup tiga dimensi utama yang menjadi fondasi transformasi bisnis 
di era digital, yakni penciptaan model bisnis baru, peningkatan interaksi 
dengan pelanggan, serta pengembangan kompetensi sumber daya manusia. 
Ketiganya dapat dijelaskan sebagai berikut:



2  Manajemen Sumber Daya Alam dan SDM di Era Digital

Pertama, penciptaan model bisnis baru merupakan hasil dari kemam-
puan digital dalam membuka peluang-peluang inovatif yang sebelumnya 
tidak mungkin dilakukan. Perusahaan dapat mengembangkan pendekatan 
baru dalam menawarkan nilai kepada pelanggan, seperti melalui layanan 
berbasis langganan (subscription), model freemium, ataupun platform digi-
tal yang mempertemukan penyedia jasa dan konsumen secara langsung. 
Hal ini memungkinkan efisiensi biaya, perluasan jangkauan pasar, dan flek-
sibilitas tinggi dalam adaptasi terhadap tren konsumen yang berubah cepat.

Kedua, interaksi yang lebih erat dengan pelanggan menjadi ciri khas 
transformasi digital. Teknologi memungkinkan terjadinya komunikasi dua 
arah secara real-time antara perusahaan dan pelanggan. Melalui media 
sosial, chatbot, email otomatis, atau personalisasi konten berbasis data 
pelanggan, perusahaan dapat memahami kebutuhan pengguna dengan 
lebih baik dan memberikan pengalaman yang relevan. Pendekatan ini tidak 
hanya meningkatkan kepuasan pelanggan, tetapi juga menciptakan loyalitas 
dan hubungan jangka panjang yang saling menguntungkan.

Ketiga, pengembangan kompetensi sumber daya manusia menjadi 
kunci agar organisasi mampu beradaptasi dengan cepat terhadap peru-
bahan teknologi. Karyawan tidak cukup hanya memahami tugas opera-
sional, tetapi juga perlu dibekali dengan literasi digital yang mencakup 
kemampuan analisis data, pemanfaatan platform digital, pengelolaan 
informasi secara efisien, dan keterampilan kolaborasi daring. Investasi 
dalam pelatihan dan pengembangan SDM secara berkelanjutan menjadi 
langkah strategis untuk menjaga daya saing organisasi di tengah era digital 
yang terus berkembang.

Ketiga aspek ini membentuk landasan penting dalam transformasi 
digital yang bersifat menyeluruh. Bukan hanya mempercepat proses 
kerja, melainkan juga membentuk ulang cara organisasi menciptakan 
dan mempertahankan keunggulan kompetitif di pasar global yang semakin 
dinamis. Teknologi digital membuka peluang besar bagi perusahaan untuk 
berkembang dengan cara yang lebih inovatif dan adaptif. Berbagai model 
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BAB II
KONSEP DASAR MANAJEMEN 
SUMBER DAYA ALAM (MSDA)

Definisi Manajemen Sumber Daya Alam
Manajemen sumber daya alam merupakan penerapan prinsip-prinsip 
manajemen dalam pengelolaan berbagai unsur alam, seperti tanah, air, 
udara, tumbuhan, dan hewan, dengan tujuan untuk menjamin keseim-
bangan antara pemanfaatan dan pelestarian lingkungan demi kualitas 
hidup manusia masa kini dan masa depan (Iswandi, 2020). Dalam konteks 
ini, manajemen tidak hanya berperan dalam aspek teknis pengelolaan, 
tetapi juga dalam membentuk hubungan yang harmonis antara manusia 
dan alam. Pendekatan multidisiplin menjadi kunci, karena manajemen 
sumber daya alam turut melibatkan cabang-cabang ilmu lain seperti biologi 
konservasi, pengelolaan air, ekologi, sosiologi pedesaan, dan perenca-
naan wilayah, terutama dalam sektor-sektor yang berkaitan erat dengan 
eksploitasi sumber daya, seperti pertanian, perikanan, kehutanan, dan 
pertambangan.
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Fokus utama dari manajemen sumber daya alam adalah memastikan 
bahwa pemanfaatan alam dilakukan secara bijak berdasarkan ilmu peng-
etahuan dan pemahaman mendalam terhadap ekosistem, daya dukung 
lingkungan, serta keberlanjutan peran lingkungan dalam mendukung 
kehidupan. Sumber daya alam dipandang sebagai entitas yang tidak bersifat 
statis atau tetap, melainkan terus berkembang dan berubah tergantung pada 
cara manusia memperlakukan dan memanfaatkannya. Oleh karena itu, 
pendekatan adaptif dan responsif sangat diperlukan dalam pengelolaannya.

Sumber daya alam memiliki peran vital dalam menopang kelangsungan 
hidup masyarakat dan mendukung pembangunan nasional yang berkelan-
jutan. Ia menyediakan berbagai kebutuhan dasar manusia, seperti pangan, 
energi, dan air, serta berfungsi sebagai penyangga sistem kehidupan. Dalam 
kerangka pembangunan nasional, sektor sumber daya alam dan lingkungan 
hidup menjadi pondasi penting yang tidak hanya menunjang pertumbuhan 
ekonomi, tetapi juga menjaga kualitas lingkungan hidup agar tetap layak 
huni bagi generasi mendatang.

Beberapa definisi akademis mengenai sumber daya alam menguat-
kan pemahaman tersebut. Misalnya, Daryanto (1995) mendeskripsikan 
sumber daya alam sebagai elemen yang terbentuk dari kekuatan alamiah, 
mencakup tanah, air, udara, mineral, energi panas bumi, arus laut, dan 
sejenisnya. Sementara menurut Sukanto Reksodiprodjo (1990), sumber 
daya alam adalah segala hal yang terdapat di bumi baik makhluk hidup 
maupun benda mati yang memiliki kegunaan dan nilai dalam konteks 
tempat dan waktu tertentu, serta pengelolaannya harus memperhatikan 
aspek teknologi, ekonomi, sosial, dan lingkungan.

Dari berbagai pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa sumber 
daya alam memiliki karakteristik khusus, yaitu:

1. Belum diketahui maka belum bernilai, suatu unsur baru disebut se-
bagai sumber daya alam apabila telah diketahui manfaat dan nilai 
gunanya oleh manusia. Artinya, keberadaan dan pemanfaatan suatu 
komponen sangat bergantung pada pengetahuan manusia terhadap-
nya.
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BAB III
KONSEP DASAR MANAJEMEN 

SUMBER DAYA MANUSIA 
(MSDM)

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Dalam menjalankan fungsinya, setiap organisasi memerlukan berbagai 
jenis sumber daya yang digunakan sebagai input untuk menghasilkan 
output berupa barang atau jasa. Sumber daya tersebut antara lain modal, 
teknologi, metode kerja, dan yang paling krusial yakni manusia. Di antara 
semua sumber daya yang dimiliki, sumber daya manusia (SDM) menem-
pati posisi yang paling strategis karena mereka merupakan penggerak 
utama dari seluruh aktivitas organisasi. Oleh karena itu, dibutuhkan suatu 
pendekatan yang disebut Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
untuk merencanakan, mengelola, dan mengendalikan potensi manusia 
secara optimal.

Manajemen sumber daya manusia dapat dipahami dalam dua peng-
ertian utama, yaitu sebagai suatu proses organisasi dan sebagai kebijakan 
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strategis. Sebagai proses, MSDM merupakan bagian integral dari keselu-
ruhan mekanisme kerja organisasi yang membantu dalam mencapai tujuan 
institusional. Sementara itu, sebagai kebijakan, MSDM mengandung rang-
kaian keputusan dan praktik yang dirancang untuk mendukung pencapaian 
misi organisasi melalui pengelolaan tenaga kerja secara sistematis, adil, dan 
berorientasi pada hasil.

MSDM merupakan bagian dari proses organisasi yang berfungsi untuk 
membantu pencapaian tujuan secara keseluruhan. Dengan kata lain, fungsi 
MSDM tidak dapat dipisahkan dari proses manajemen lainnya karena ia 
berperan langsung dalam mengatur dan mengarahkan tenaga kerja untuk 
menjalankan aktivitas organisasi secara efektif. (Priyono, 2008). Definisi ini 
menekankan bahwa MSDM adalah elemen aktif dalam struktur organisasi, 
bukan sekadar fungsi administratif semata.

Sumber daya manusia dinilai sebagai aset yang berkontribusi langsung 
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, MSDM berperan 
dalam memastikan bahwa tenaga kerja dimanfaatkan secara efektif dan 
diperlakukan secara adil, tidak hanya untuk keuntungan organisasi, tetapi 
juga bagi kesejahteraan individu dan masyarakat secara luas. Dengan kata 
lain, MSDM menyeimbangkan antara kepentingan institusional dan nilai-
nilai kemanusiaan.

Lebih lanjut, fokus utama dalam MSDM terletak pada pengelolaan 
hubungan antara organisasi dan karyawannya. Hubungan ini sering kali 
melibatkan dinamika kepentingan yang berbeda. Menurut Stoner (1995), 
MSDM melibatkan pemanfaatan tenaga kerja secara produktif guna menca-
pai tujuan organisasi serta pemenuhan kebutuhan individual pekerja. Ini 
berarti bahwa MSDM berfungsi sebagai jembatan antara kebutuhan stra-
tegis organisasi dan kepentingan personal karyawan.

Stoner juga menegaskan bahwa karena MSDM berupaya mengin-
tegrasikan kepentingan organisasi dan tenaga kerjanya, maka perannya 
jauh lebih kompleks dibandingkan sekadar menyusun struktur kerja atau 
mengatur tugas. Ia adalah komponen utama dalam menjamin keberhasilan 
organisasi. Tanpa sistem MSDM yang baik, organisasi akan kesulitan dalam 
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BAB IV 
MANAJEMEN SUMBER DAYA 

ALAM DI ERA DIGITAL

Teknologi Manajemen Sumber Daya dan Konservasi
Perkembangan teknologi digital telah membawa perubahan signifikan 
dalam pendekatan pengelolaan sumber daya alam dan upaya konservasi 
lingkungan. Berbagai inovasi teknologi kini memungkinkan pelaksanaan 
manajemen sumber daya secara lebih cerdas, adaptif, dan efisien. Sistem 
manajemen yang berbasis teknologi digital tidak hanya meningkatkan 
akurasi pemantauan, tetapi juga mendukung pengambilan keputusan 
berbasis data secara real-time.

Salah satu bentuk inovasi yang menonjol dalam bidang ini adalah 
penerapan sistem manajemen sumber daya berbasis teknologi cerdas. 
Sistem ini memanfaatkan integrasi berbagai perangkat dan sensor digital 
untuk mengumpulkan data terkait kondisi sumber daya secara langsung 
di lapangan. Teknologi Internet of Things (IoT) memungkinkan perangkat 
sensor untuk memantau berbagai parameter lingkungan seperti kualitas 
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air, kelembapan tanah, serta pertumbuhan vegetasi. Data yang diperoleh 
dapat diolah dan dianalisis untuk mendeteksi perubahan atau potensi 
risiko, sehingga memungkinkan tindakan pengelolaan dilakukan secara 
cepat dan tepat (Mabruri, 2024).

Selain IoT, penggunaan teknologi blockchain menjadi elemen penting 
dalam menjaga keamanan dan transparansi data sumber daya. Blockchain 
menyediakan sistem penyimpanan data yang terdesentralisasi dan sulit 
dimanipulasi, sehingga informasi yang tercatat dapat dipercaya dan diver-
ifikasi oleh berbagai pemangku kepentingan. Dalam konteks pengelolaan 
sumber daya, blockchain dapat digunakan untuk mencatat praktik konser-
vasi, pelacakan rantai pasok produk ramah lingkungan, hingga sertifikasi 
penggunaan lahan yang berkelanjutan.

Sistem Informasi Geografis (SIG/GIS) juga memegang peranan pent-
ing dalam teknologi pengelolaan sumber daya. GIS memungkinkan peng-
umpulan, pengelolaan, dan analisis data spasial secara akurat. Dengan 
memanfaatkan peta digital, citra satelit, dan data spasial lainnya, pengam-
bil keputusan dapat memahami distribusi serta perubahan penggunaan 
sumber daya di berbagai wilayah. Informasi ini menjadi dasar penting 
dalam menyusun kebijakan tata guna lahan, konservasi kawasan lindung, 
serta rehabilitasi lingkungan yang rusak.

Dalam praktiknya, teknologi manajemen sumber daya ini dapat diter-
apkan pada berbagai sektor. Misalnya, dalam pengelolaan sumber daya air, 
sistem cerdas mampu memantau kualitas dan kuantitas air, menganalisis 
data hidrologi, serta memproyeksikan pasokan dan kebutuhan air. Dengan 
demikian, alokasi air dapat dilakukan secara efisien, baik untuk kebutuhan 
domestik, pertanian, maupun industri. Di sisi lain, dalam pengelolaan 
lahan, teknologi ini dapat digunakan untuk mendeteksi perubahan tutupan 
lahan, mengidentifikasi lahan kritis, serta mencegah konversi lahan yang 
tidak berkelanjutan.

Teknologi penginderaan jauh dan penggunaan drone (pesawat tanpa 
awak) menjadi pelengkap dalam sistem ini. Drone dapat mengambil 
citra beresolusi tinggi dari wilayah tertentu, yang sangat berguna untuk 
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BAB V
MANAJEMEN SUMBER DAYA 

MANUSIA DI ERA DIGITAL

Digitalisasi Sumber Daya Manusia
Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi telah membawa trans-
formasi yang signifikan terhadap berbagai aspek kehidupan manusia, 
khususnya dalam bidang ketenagakerjaan. Era digital yang ditandai dengan 
kehadiran teknologi berbasis internet, kecerdasan buatan (artificial intel-
ligence), big data, dan Internet of Things (IoT), telah memengaruhi peran 
serta tanggung jawab Sumber Daya Manusia (SDM) di lingkungan kerja. 
Aktivitas yang sebelumnya memerlukan kehadiran fisik dan interaksi 
langsung, kini dapat dilaksanakan secara daring dengan dukungan sistem 
digital yang terintegrasi.

Digitalisasi tidak hanya mengubah cara individu bekerja, tetapi juga 
turut memengaruhi pola rekrutmen, pengembangan kompetensi, sistem 
manajemen kinerja, hingga proses pengambilan keputusan di dalam 
organisasi. Revolusi Industri 4.0 yang diperkenalkan pada Hannover 
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Messe tahun 2011, menjadi titik tolak penting dalam proses transformasi 
digital yang berdampak luas terhadap tatanan industri, termasuk pada 
pengelolaan SDM.

Secara umum, digitalisasi dapat didefinisikan sebagai proses konversi 
data, dokumen, maupun proses kerja dari bentuk analog ke bentuk digital 
untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan produktivitas kerja. Menurut 
Amalia (2017), digitalisasi merupakan proses perubahan media dari bentuk 
cetak ke bentuk elektronik, sedangkan Deegan dalam Mahadin Shaleh 
(2018) menyebutkan bahwa digitalisasi adalah upaya mengubah segala 
bentuk presentasi menjadi bentuk digital. Dalam konteks pengelolaan 
SDM, proses ini mencakup pemanfaatan teknologi untuk mendukung 
proses administrasi personalia, pelatihan dan pengembangan, hingga 
pelayanan berbasis data dalam pengambilan kebijakan strategis organisasi.

Pemanfaatan digitalisasi dalam pengelolaan SDM meliputi peng-
gunaan perangkat keras dan lunak seperti komputer, pemindai, sistem 
manajemen basis data, serta aplikasi berbasis cloud untuk penyimpanan 
dan pemrosesan data. Misalnya, dokumen dalam format cetak dapat dikon-
versi menjadi file PDF melalui perangkat lunak seperti Adobe Acrobat, 
kemudian diunggah ke layanan cloud agar dapat diakses dan dikelola 
secara lebih fleksibel. Proses ini tidak hanya mengurangi ketergantungan 
terhadap media fisik, tetapi juga meningkatkan efisiensi dalam pengarsipan 
dan distribusi informasi.

Manfaat digitalisasi sangat terasa dalam berbagai sektor, termasuk 
sektor bisnis, pendidikan, pemerintahan, dan kesehatan. Dalam dunia 
usaha, digitalisasi memungkinkan pengurangan biaya operasional, perlu-
asan pasar melalui platform daring, serta optimalisasi proses produksi 
dan pemasaran. Di bidang pendidikan, penerapan teknologi informasi 
memungkinkan pelaksanaan pembelajaran jarak jauh (PJJ), akses terhadap 
sumber belajar secara daring, serta peningkatan kreativitas dan inovasi di 
kalangan peserta didik dan pendidik.

Pada sektor pemerintahan, digitalisasi mendukung penyederhanaan 
pelayanan publik melalui sistem layanan elektronik, seperti pembayaran 
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BAB VI
TANTANGAN DAN PELUANG 

MANAJEMEN SDA DI ERA 
DIGITAL

Tantangan Manajemen SDA di Era Digital
Transformasi digital dalam pengelolaan sumber daya alam (SDA) membawa 
banyak harapan, terutama dalam hal peningkatan efisiensi, ketepatan peng-
ambilan keputusan, dan pelibatan masyarakat. Namun, untuk mencapai 
semua itu, ada berbagai tantangan nyata yang perlu diatasi terlebih dahulu. 
Tantangan-tantangan ini tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga menyang-
kut kesiapan SDM, koordinasi antar pihak, dan ketersediaan infrastruktur. 
Berikut ini adalah beberapa tantangan yang sering dihadapi dalam proses 
digitalisasi pengelolaan SDA:

1. Keterbatasan data yang akurat dan terintegrasi
Salah satu kendala paling mendasar adalah belum tersedianya data 
yang lengkap, akurat, dan saling terhubung antar lembaga. Banyak 
informasi mengenai kondisi hutan, air, tanah, dan udara yang tersebar 
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di berbagai instansi, namun tidak semua dapat diakses atau diguna-
kan bersama. Hal ini membuat analisis menjadi kurang maksimal 
dan pengambilan keputusan menjadi kurang tepat. Padahal, untuk 
merespons perubahan lingkungan secara cepat dan efektif, diperlukan 
data yang mutakhir dan terpercaya.

2. Keterbatasan sumber daya manusia dan kapasitas teknologi
Masih banyak daerah yang belum memiliki tenaga kerja yang mema-
hami penggunaan teknologi digital seperti sistem informasi geografis 
(SIG), pemrosesan data lingkungan, atau kecerdasan buatan. Sementara 
itu, alat dan sistem digital yang tersedia sering kali belum dimanfaatkan 
secara maksimal karena tidak ada orang yang benar-benar mampu 
mengelolanya. Hal ini menunjukkan pentingnya pelatihan teknis dan 
peningkatan kapasitas SDM di semua level, dari pusat hingga daerah.

3. Lemahnya koordinasi dan komunikasi antar pemangku kepentingan
Pengelolaan SDA melibatkan banyak pihak pemerintah, swasta, akade-
misi, hingga masyarakat lokal. Namun, kerja sama antar pihak ini 
sering kali belum berjalan optimal. Misalnya, ada kebijakan pemerin-
tah yang tidak sinkron dengan program masyarakat, atau data yang 
tidak dibagikan antar instansi. Kurangnya komunikasi dan sinergi 
menyebabkan sistem digital yang dibangun tidak berfungsi dengan 
baik atau tidak digunakan secara maksimal.

4. Biaya implementasi teknologi yang tinggi dan resistensi terhadap inovasi
Penerapan teknologi digital membutuhkan dana yang tidak sedikit, 
baik untuk pembelian perangkat, pengembangan sistem, maupun 
pelatihan pengguna. Banyak institusi masih ragu untuk berinvestasi 
karena khawatir hasilnya tidak sebanding dengan biayanya. Selain 
itu, masih ada anggapan bahwa teknologi akan menggantikan peran 
manusia, sehingga menimbulkan penolakan dari dalam birokrasi. 
Padahal, teknologi justru bisa memperkuat kerja manusia, bukan 
menggantikannya sepenuhnya.
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BAB VII
TANTANGAN DAN PELUANG 

MDSM DI ERA DIGITAL

Tantangan MDSM di Era Digital
Transformasi digital telah membawa dampak signifikan terhadap berbagai 
aspek dalam manajemen sumber daya manusia (MDSM). Para praktisi dan 
pemangku kepentingan dalam berbagai organisasi semakin menyadari 
bahwa tantangan yang muncul bukan semata-mata disebabkan oleh digi-
talisasi itu sendiri, melainkan karena ketiadaan strategi yang terencana dan 
sistematis dalam menghadapinya. Dalam banyak kasus, hambatan terbesar 
berasal dari kelemahan organisasi dalam merumuskan arah kebijakan 
digital secara jelas, bukan dari teknologi itu sendiri. Ketiadaan kerangka 
strategi digital yang menyeluruh dan adaptif membuat proses transformasi 
kerap berjalan tanpa arah yang tegas (Asrulla, 2024).

Salah satu isu yang paling menonjol dalam proses transformasi digital 
MDSM adalah resistensi karyawan terhadap perubahan. Resistensi ini 
sering muncul dalam bentuk keengganan untuk menerima sistem kerja 
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baru berbasis digital, khususnya bagi karyawan yang telah terbiasa dengan 
metode konvensional. Karyawan mungkin mengalami kesulitan dalam 
memahami sistem baru, membutuhkan waktu lebih lama untuk beradap-
tasi, dan dalam beberapa kasus bahkan memerlukan pelatihan intensif 
agar dapat menguasai keterampilan digital yang relevan. Tantangan ini 
menunjukkan pentingnya pendekatan manajemen perubahan (change 
management) yang sensitif terhadap dinamika sosial dan psikologis di 
lingkungan kerja.

Selain resistensi individu, tantangan lain yang turut mencuat adalah 
perlunya perubahan dalam budaya organisasi. Perubahan teknologi 
memerlukan pula perubahan pola pikir, nilai, dan norma yang berlaku 
di lingkungan kerja. Budaya organisasi yang terlalu kaku atau hierarkis 
cenderung menjadi hambatan dalam mengadopsi praktik-praktik digital 
yang menuntut fleksibilitas dan kolaborasi lintas fungsi. Oleh karena itu, 
membangun budaya digital yang inklusif dan terbuka terhadap pembela-
jaran berkelanjutan menjadi kebutuhan strategis.

Isu finansial juga menjadi perhatian dalam digitalisasi MDSM. 
Implementasi sistem digital memerlukan investasi awal yang tidak sedikit, 
baik dari sisi perangkat keras, perangkat lunak, maupun pelatihan sumber 
daya manusia. Bagi sebagian organisasi, keterbatasan anggaran menjadi 
hambatan nyata dalam mempercepat proses digitalisasi. Namun, sebagian 
peserta diskusi menyoroti bahwa investasi awal tersebut akan menghasilkan 
efisiensi dan penghematan biaya dalam jangka panjang, terutama melalui 
pengurangan beban administratif dan peningkatan akurasi data.

Aspek penting lain yang tidak dapat diabaikan adalah keamanan data. 
Seiring meningkatnya digitalisasi dalam fungsi-fungsi MDSM mulai dari 
rekrutmen, penggajian, evaluasi kinerja hingga pengembangan karier 
dan jumlah data pribadi yang dikelola juga semakin besar (Alwy, 2022). 
Kekhawatiran terkait potensi kebocoran data, penyalahgunaan informasi, 
dan serangan siber menjadi isu krusial yang harus ditangani dengan pende-
katan keamanan informasi yang memadai. Penguatan sistem perlindungan 
data, kepatuhan terhadap regulasi privasi, serta peningkatan kesadaran 
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BAB VIII
PENGELOLAAN KINERJA DAN 
PENGEMBANGAN KARYAWAN 

DALAM ORGANISASI

Pelatihan dan Pengembangan Karyawan
Pelatihan dan pengembangan karyawan merupakan aspek fundamental 
dalam manajemen sumber daya manusia yang berperan besar dalam 
membentuk kompetensi, kinerja, serta daya saing organisasi secara kese-
luruhan. Dalam konteks dinamika organisasi yang semakin kompleks, 
serta transformasi digital yang terus berkembang, kebutuhan akan 
pengembangan kualitas sumber daya manusia menjadi semakin krusial. 
Pelatihan dan pengembangan tidak lagi dipandang sebagai sekadar aktivi-
tas tambahan, tetapi sebagai investasi strategis yang memberikan dampak 
jangka panjang terhadap pertumbuhan dan keberlanjutan institusi.

Secara konseptual, pelatihan merujuk pada suatu proses terencana dan 
sistematis yang bertujuan meningkatkan kemampuan teknis dan opera-
sional karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang menjadi tanggung 
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jawabnya saat ini. Pelatihan berorientasi pada kebutuhan jangka pendek 
dan difokuskan pada peningkatan keterampilan yang bersifat aplikatif. 
Pelatihan dilaksanakan untuk membantu karyawan mencapai standar 
kinerja dengan cara memperkuat kompetensi tertentu yang dibutuhkan 
dalam menjalankan pekerjaan secara efektif. Hani Handoko (2001), mene-
gaskan bahwa pelatihan bertujuan memperbaiki penguasaan keterampilan 
dan teknik kerja yang terstruktur serta rutin.

Berbeda dengan pelatihan, pengembangan karyawan merupakan 
pendekatan jangka panjang yang tidak hanya ditujukan untuk mening-
katkan kompetensi kerja saat ini, tetapi juga mempersiapkan individu 
menghadapi tantangan dan tanggung jawab yang lebih besar di masa 
depan. Pengembangan melibatkan peningkatan pengetahuan, sikap, dan 
kemampuan secara menyeluruh untuk mendukung pertumbuhan personal 
dan profesional. Menurut Robert L. Mathis (2012), pengembangan karya-
wan berkaitan erat dengan upaya memperkuat kapabilitas individu guna 
menghadapi kebutuhan organisasi yang terus berubah dan berkembang.

Pelatihan dan pengembangan membawa manfaat yang luas, baik 
bagi individu, organisasi, maupun hubungan antar bagian di dalam insti-
tusi. Bagi karyawan, pelatihan mendorong peningkatan kepercayaan diri, 
kemampuan pengambilan keputusan, serta pengelolaan stres kerja. Selain 
itu, kegiatan ini juga berkontribusi terhadap kepuasan kerja dan penca-
paian tujuan pribadi. Bagi organisasi, pelatihan dan pengembangan dapat 
meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan kualitas layanan. Di sisi lain, 
pelatihan juga memperkuat koordinasi antar bagian, mempercepat proses 
orientasi karyawan baru, serta menciptakan budaya kerja yang adaptif dan 
inovatif.

Tujuan utama dari pelatihan dan pengembangan karyawan tidak hanya 
terbatas pada peningkatan kemampuan teknis, tetapi juga mencakup aspek-
aspek strategis yang mendukung keberlangsungan organisasi secara menye-
luruh. Dalam praktiknya, pelatihan dirancang untuk menjawab berbagai 
kebutuhan organisasi, mulai dari peningkatan kinerja individu hingga 
persiapan kaderisasi kepemimpinan di masa depan. Dengan demikian, 
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BAB IX
SDA DAN SDM UNTUK 

PEMBANGUNAN EKONOMI

Peran SDA dan SDM dalam Pembangunan Ekonomi
Pembangunan ekonomi daerah sangat bergantung pada optimalisasi 
potensi yang dimiliki, terutama dari dua pilar utama yaitu sumber daya 
alam (SDA) dan sumber daya manusia (SDM). Berdasarkan hasil pene-
litian, diketahui bahwa keduanya memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap penerimaan daerah. Peningkatan dalam pengelolaan SDA dan 
pengembangan kualitas SDM terbukti mampu mendorong peningkatan 
pendapatan asli daerah, yang pada akhirnya memperkuat kemandirian 
fiskal daerah tersebut.

Dalam kerangka otonomi daerah yang ditegaskan dalam Undang-
Undang Republik Indonesia No. 32 Tahun 2004, setiap daerah diberikan 
kewenangan untuk mengatur dan mengurus kepentingan masyarakat 
setempat secara luas, nyata, dan bertanggung jawab. Untuk itu, daerah perlu 
memiliki kemampuan dalam menggali potensi keuangan secara mandiri, 
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termasuk dari sektor SDA dan SDM. Perimbangan keuangan antara pusat 
dan daerah juga dijadikan landasan dalam pengelolaan pembangunan 
yang merata dan adil.

Pendapatan Asli Daerah (PAD) menjadi instrumen penting untuk 
mencerminkan kapasitas kemandirian suatu daerah. Sumber PAD ini diha-
rapkan murni berasal dari potensi yang dimiliki daerah masing-masing, 
dan digunakan untuk membiayai berbagai kebutuhan pembangunan, 
termasuk sarana dan prasarana publik. Dengan demikian, peningkatan 
kapasitas SDA dan SDM menjadi keharusan strategis.

Boediono (2002) menyatakan bahwa kemampuan suatu daerah dalam 
mengoptimalkan pendapatannya sangat ditentukan oleh kondisi sumber 
daya alam, industri, serta kualitas sumber daya manusianya. Ketiga elemen 
tersebut saling berkaitan dan membentuk fondasi yang kuat bagi pertum-
buhan ekonomi lokal. Ketika potensi tersebut dikembangkan secara seim-
bang dan berkelanjutan, maka daerah akan mampu meningkatkan pene-
rimaan secara signifikan.

Hal senada juga disampaikan oleh Mardiasmo (2004), yang menekan-
kan pentingnya pengelolaan potensi lokal secara efisien, khususnya dalam 
pengembangan SDA yang selama ini kurang dimanfaatkan secara optimal 
oleh sebagian pemerintah daerah. Peningkatan pengelolaan ini dapat 
menjadi solusi untuk memperkuat struktur pendapatan dan mengurangi 
ketergantungan terhadap dana transfer dari pemerintah pusat.

Meski demikian, realitas di lapangan menunjukkan bahwa kontri-
busi terbesar penerimaan daerah masih berasal dari pemerintah pusat. 
Dana perimbangan, Dana Alokasi Umum (DAU), Dana Alokasi Khusus 
(DAK), serta Dana Bagi Hasil (DBH) masih menjadi komponen dominan 
dalam Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah (APBD). Kondisi ini 
menunjukkan bahwa upaya untuk meningkatkan PAD secara nyata masih 
menjadi tantangan tersendiri bagi banyak daerah, termasuk Kabupaten 
Lima Puluh Kota.

UU No. 33 Tahun 2004 memberikan ruang lebih luas bagi daerah 
untuk mengelola keuangan secara mandiri, sementara UU No. 32 Tahun 
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BAB X
MASA DEPAN MANAJEMEN SDA 

DAN SDM DI ERA DIGITAL

Evaluasi Dampak Digitalisasi Terhadap Pengelolaan 
SDA dan SDM
Transformasi digital telah menjadi kekuatan besar yang mengubah cara 
organisasi, pemerintah, dan masyarakat mengelola sumber daya yang 
dimiliki. Digitalisasi bukan hanya sekadar penerapan perangkat lunak 
atau internet, melainkan merupakan proses perubahan sistemik yang 
mencakup otomatisasi, integrasi data, kecerdasan buatan, serta konektivi-
tas antar sistem dalam satu ekosistem kerja yang lebih efisien. Perubahan 
ini berdampak besar terhadap dua sektor penting dalam pembangunan 
nasional, yakni pengelolaan sumber daya alam (SDA) dan sumber daya 
manusia (SDM).

Sumber daya alam merupakan aset vital dalam pembangunan ekonomi 
suatu wilayah. SDA mencakup berbagai aspek seperti energi, pertanian, 
kehutanan, perikanan, dan mineral, yang menjadi dasar kegiatan produksi 
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dan konsumsi. Digitalisasi dalam pengelolaan SDA membuka peluang baru 
untuk melakukan eksplorasi, pemantauan, dan konservasi secara lebih 
akurat dan berkelanjutan. Teknologi sensor, pemantauan satelit, dan big 
data memungkinkan para pengambil keputusan untuk mengelola SDA 
dengan berbasis informasi real-time yang terukur (Achmad, 2023).

Pemanfaatan teknologi digital dalam pengelolaan SDA memberikan 
keuntungan besar dalam hal efisiensi dan kecepatan pengambilan keputusan. 
Misalnya, sistem informasi geografis (SIG) kini dapat digunakan untuk 
memetakan potensi lahan pertanian dan kehutanan secara digital. Peta 
digital ini tidak hanya mempermudah perencanaan tata ruang, tetapi juga 
mendukung strategi pelestarian yang lebih ilmiah dan berjangka panjang.

Namun demikian, pengaruh digitalisasi tidak hanya berhenti pada 
aspek teknis. Dalam konteks sosial dan kelembagaan, digitalisasi menuntut 
adanya perubahan struktur tata kelola. Sistem birokrasi konvensional yang 
lambat dan terfragmentasi tidak lagi sesuai dengan semangat transpar-
ansi dan efisiensi yang ditawarkan teknologi. Oleh karena itu, diperlukan 
reformasi kebijakan dan tata kelola publik agar pengelolaan SDA berbasis 
digital dapat diterapkan secara efektif.

Dalam sektor energi, misalnya, digitalisasi telah memungkinkan adanya 
smart grid dan sistem pemantauan konsumsi energi yang terdesentralisasi. 
Ini memungkinkan pemerintah dan masyarakat untuk mengetahui pola 
konsumsi energi, menganalisis potensi pemborosan, dan menerapkan 
kebijakan hemat energi dengan data yang akurat. Hal ini penting dalam 
upaya mengurangi ketergantungan terhadap energi fosil dan mendukung 
transisi energi bersih.

Pada saat yang sama, sumber daya manusia merupakan aspek yang 
sangat penting dalam keberhasilan setiap transformasi digital. Tanpa 
SDM yang melek teknologi, setiap investasi digital akan menjadi tidak 
efektif. Maka dari itu, digitalisasi juga berdampak langsung terhadap pola 
pengembangan dan manajemen SDM. Organisasi saat ini dituntut untuk 
membangun kapabilitas digital tenaga kerja, baik melalui pelatihan internal 
maupun kolaborasi dengan institusi pendidikan.
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