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Penguatan manajemen sumber daya manusia (SDM) dan kualitas
pelayanan merupakan faktor penting dalam meningkatkan
produktivitas karyawan, khususnya dalam menghadapi dinamika
persaingan organisasi yang semakin kompleks. Kegiatan penyuluhan
menjadi salah satu strategi efektif untuk meningkatkan pemahaman,
keterampilan, dan kesadaran karyawan terhadap pentingnya
pengelolaan SDM yang profesional serta pelayanan yang berkualitas.
Penelitian/kegiatan ini bertujuan untuk menganalisis strategi
penyuluhan dalam penguatan manajemen SDM dan kualitas pelayanan
sebagai upaya meningkatkan produktivitas karyawan. Metode yang
digunakan adalah pendekatan deskriptif melalui kegiatan penyuluhan,
observasi, serta evaluasi pemahaman peserta terhadap materi yang
diberikan. Materi penyuluhan mencakup pengembangan kompetensi
SDM, peningkatan motivasi kerja, komunikasi efektif, serta standar
pelayanan prima. Hasil kegiatan menunjukkan bahwa penyuluhan
mampu meningkatkan pemahaman karyawan terkait manajemen SDM
dan kualitas pelayanan, yang berdampak pada peningkatan disiplin
kerja, efektivitas pelayanan, serta produktivitas karyawan secara
keseluruhan. Dengan demikian, strategi penyuluhan yang terencana dan
berkelanjutan dapat menjadi alternatif solusi dalam memperkuat
kapasitas SDM serta meningkatkan kualitas pelayanan organisasi.
Implikasi dari kegiatan ini menegaskan pentingnya integrasi program
penyuluhan dalam pengembangan SDM guna mendukung
produktivitas dan kinerja organisasi secara berkelanjutan.
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Pendahuluan

Perkembangan dunia kerja pada era globalisasi dan transformasi digital telah
mendorong organisasi untuk terus meningkatkan kualitas sumber daya manusia
(SDM) agar mampu bersaing secara berkelanjutan. SDM tidak lagi dipandang
sekadar faktor produksi, melainkan aset strategis yang menentukan keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan jangka panjang. Kualitas SDM yang baik akan
berkontribusi langsung terhadap peningkatan produktivitas, inovasi, serta kualitas
pelayanan yang diberikan kepada masyarakat maupun pelanggan. Oleh karena itu,
organisasi dituntut untuk memiliki strategi pengelolaan SDM yang adaptif,
sistematis, dan berorientasi pada pengembangan kompetensi berkelanjutan
(Armstrong, 2021). Dalam konteks organisasi modern, produktivitas karyawan
menjadi indikator utama keberhasilan manajemen SDM. Produktivitas tidak hanya
diukur dari kuantitas output kerja, tetapi juga kualitas pelayanan, efisiensi waktu,
serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja. Penelitian
menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki sistem pengelolaan SDM yang
efektif cenderung memiliki tingkat produktivitas yang lebih tinggi dibandingkan
organisasi yang kurang memperhatikan pengembangan SDM secara sistematis (Noe
et al., 2022). Hal ini menegaskan bahwa penguatan manajemen SDM merupakan
kebutuhan strategis yang tidak dapat diabaikan.

Namun demikian, realitas di lapangan menunjukkan bahwa banyak organisasi
masih menghadapi berbagai kendala dalam pengelolaan SDM. Permasalahan yang
sering muncul meliputi rendahnya kompetensi karyawan, kurangnya pemahaman
terhadap standar pelayanan, lemahnya motivasi kerja, serta keterbatasan akses
terhadap pelatihan dan pengembangan profesional. Kondisi ini berdampak pada
menurunnya produktivitas kerja, kualitas pelayanan yang belum optimal, serta
rendahnya kepuasan pelanggan atau pengguna layanan (Robbins & Judge, 2023).
Oleh karena itu, diperlukan upaya strategis yang mampu meningkatkan kapasitas
SDM secara efektif dan berkelanjutan. Salah satu pendekatan yang dinilai efektif
dalam meningkatkan kualitas SDM adalah melalui kegiatan penyuluhan.
Penyuluhan tidak hanya berfungsi sebagai sarana transfer pengetahuan, tetapi juga
sebagai media pemberdayaan karyawan agar memiliki pemahaman yang lebih baik
mengenai manajemen SDM, etos kerja, serta pentingnya kualitas pelayanan.
Penyuluhan yang dirancang secara sistematis dapat membantu karyawan
memahami peran dan tanggung jawab mereka secara lebih komprehensif, sekaligus
meningkatkan motivasi dan kesadaran profesional (Sulastri et al., 2020). Dengan
demikian, penyuluhan dapat menjadi strategi praktis dalam meningkatkan kualitas
SDM di berbagai sektor organisasi.

Selain aspek manajemen SDM, kualitas pelayanan juga menjadi faktor penting
yang memengaruhi produktivitas karyawan. Kualitas pelayanan yang baik
mencerminkan profesionalisme organisasi sekaligus meningkatkan kepuasan
pelanggan. Penelitian menunjukkan bahwa pelayanan yang berkualitas tidak hanya
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berdampak pada kepuasan pelanggan, tetapi juga meningkatkan kepercayaan,
loyalitas, serta reputasi organisasi secara keseluruhan (Parasuraman et al., 2021).
Dalam konteks internal organisasi, peningkatan kualitas pelayanan juga berkorelasi
dengan peningkatan motivasi kerja dan kepuasan karyawan. Kualitas pelayanan
erat kaitannya dengan kompetensi interpersonal, komunikasi efektif, serta
kemampuan memahami kebutuhan pelanggan. Karyawan yang memiliki
pemahaman baik tentang pelayanan prima cenderung mampu bekerja lebih efektif,
responsif, dan profesional. Sebaliknya, rendahnya kualitas pelayanan sering
disebabkan oleh kurangnya pelatihan, minimnya pemahaman standar pelayanan,
serta lemahnya manajemen SDM dalam memberikan pembinaan berkelanjutan
(Kotler & Keller, 2022). Oleh karena itu, penguatan kualitas pelayanan perlu menjadi
bagian integral dari strategi pengembangan SDM.

Dalam beberapa tahun terakhir, transformasi digital juga memberikan
tantangan baru bagi pengelolaan SDM dan kualitas pelayanan. Digitalisasi proses
kerja menuntut karyawan memiliki keterampilan teknologi, kemampuan
komunikasi digital, serta adaptasi terhadap sistem kerja yang semakin fleksibel.
Tanpa penguatan kompetensi melalui pelatihan dan penyuluhan, karyawan
berisiko mengalami kesenjangan keterampilan yang dapat menurunkan
produktivitas dan kualitas pelayanan (Schwab, 2021). Hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan SDM harus selaras dengan perkembangan teknologi dan kebutuhan
organisasi modern. Di sisi lain, kegiatan penyuluhan sering kali belum
dimanfaatkan secara optimal sebagai strategi penguatan manajemen SDM. Banyak
organisasi masih memandang penyuluhan sebagai kegiatan formalitas atau sekadar
program tambahan tanpa evaluasi berkelanjutan. Padahal, penyuluhan yang
dirancang dengan pendekatan partisipatif dan berbasis kebutuhan karyawan dapat
memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan kompetensi dan
produktivitas kerja (Rahman et al.,, 2024). Oleh karena itu, diperlukan strategi
penyuluhan yang lebih terstruktur, relevan, dan berorientasi pada kebutuhan nyata
organisasi.

Penguatan manajemen SDM melalui penyuluhan juga memiliki implikasi
terhadap budaya kerja organisasi. Budaya kerja yang positif ditandai oleh disiplin,
tanggung jawab, komunikasi terbuka, serta orientasi pada kualitas pelayanan.
Penyuluhan dapat menjadi sarana efektif dalam membangun budaya kerja tersebut
melalui internalisasi nilai-nilai profesionalisme dan etika kerja (Dessler, 2020).
Dengan budaya kerja yang kuat, produktivitas karyawan cenderung meningkat
secara berkelanjutan. Selain itu, aspek kepemimpinan juga berperan penting dalam
keberhasilan penyuluhan penguatan SDM. Kepemimpinan yang suportif dan
komunikatif mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi
pengembangan kompetensi karyawan. Pemimpin yang aktif mendorong kegiatan
penyuluhan dan pelatihan akan memberikan dampak positif terhadap motivasi
kerja serta kualitas pelayanan (Yukl, 2020). Oleh karena itu, strategi penyuluhan
perlu melibatkan dukungan manajemen secara aktif.
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Permasalahan lain yang sering muncul adalah kesenjangan antara teori
manajemen SDM dan praktik di lapangan. Banyak karyawan memahami konsep
manajemen SDM secara teoritis, tetapi belum mampu mengimplementasikannya
secara optimal dalam pekerjaan sehari-hari. Penyuluhan yang aplikatif dan
kontekstual dapat menjembatani kesenjangan tersebut melalui pendekatan praktis,
studi kasus, serta diskusi interaktif (Jackson et al.,, 2021). Pendekatan ini
memungkinkan karyawan memahami secara konkret bagaimana konsep
manajemen SDM diterapkan dalam situasi kerja nyata. Dalam konteks pelayanan
publik maupun sektor bisnis, peningkatan kualitas pelayanan juga berkaitan erat
dengan kepuasan pelanggan. Kepuasan pelanggan menjadi indikator keberhasilan
organisasi dalam memberikan layanan berkualitas. Penelitian terbaru menunjukkan
bahwa organisasi yang secara konsisten meningkatkan kualitas pelayanan melalui
pengembangan SDM memiliki tingkat kepuasan pelanggan yang lebih tinggi serta
daya saing yang lebih kuat (Lovelock & Wirtz, 2022). Hal ini memperkuat
pentingnya integrasi antara penguatan SDM dan kualitas pelayanan.

Selain faktor internal organisasi, tekanan eksternal seperti persaingan global,
perubahan regulasi, serta ekspektasi pelanggan yang semakin tinggi juga menuntut
peningkatan kualitas SDM dan pelayanan. Organisasi yang tidak mampu
beradaptasi dengan perubahan tersebut berisiko mengalami penurunan
produktivitas dan daya saing. Oleh karena itu, strategi penyuluhan menjadi langkah
preventif sekaligus solutif dalam menghadapi tantangan eksternal tersebut (Ulrich
et al, 2023). Penyuluhan yang efektif harus dirancang berdasarkan analisis
kebutuhan (training needs analysis) agar materi yang diberikan sesuai dengan
permasalahan nyata karyawan. Tanpa analisis kebutuhan yang tepat, penyuluhan
berpotensi tidak memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan
produktivitas. Oleh karena itu, perencanaan penyuluhan perlu melibatkan
identifikasi kebutuhan kompetensi, evaluasi kinerja, serta umpan balik dari
karyawan (Garavan et al., 2020).

Evaluasi keberhasilan penyuluhan juga menjadi aspek penting yang sering
diabaikan. Evaluasi diperlukan untuk mengukur sejauh mana penyuluhan mampu
meningkatkan pengetahuan, sikap, dan keterampilan karyawan. Selain itu, evaluasi
juga membantu organisasi dalam memperbaiki strategi penyuluhan agar lebih
efektif di masa mendatang (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2021). Tanpa evaluasi,
program penyuluhan sulit diukur dampaknya terhadap produktivitas karyawan.
Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa penguatan manajemen
SDM dan kualitas pelayanan melalui strategi penyuluhan merupakan kebutuhan
mendesak bagi organisasi modern. Penyuluhan yang dirancang secara sistematis,
relevan, dan berkelanjutan dapat meningkatkan kompetensi karyawan, kualitas
pelayanan, serta produktivitas kerja. Namun, implementasi penyuluhan masih
menghadapi berbagai tantangan, seperti kurangnya perencanaan strategis,
minimnya evaluasi, serta keterbatasan dukungan manajemen. Oleh karena itu,
penelitian/kegiatan ini menjadi penting untuk mengkaji secara mendalam strategi
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penyuluhan penguatan manajemen SDM dan kualitas pelayanan sebagai upaya
peningkatan produktivitas karyawan. Kajian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi teoretis dalam pengembangan manajemen SDM serta kontribusi praktis
bagi organisasi dalam merancang program penyuluhan yang efektif dan
berkelanjutan.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif dengan metode kuantitatif
untuk menganalisis efektivitas strategi penyuluhan dalam penguatan manajemen
sumber daya manusia (SDM) dan kualitas pelayanan sebagai upaya peningkatan
produktivitas karyawan. Pendekatan kuantitatif dipilih karena mampu
memberikan gambaran empiris mengenai hubungan antarvariabel melalui
pengukuran data yang sistematis dan terukur. Metode kuantitatif memungkinkan
peneliti menguji pengaruh kegiatan penyuluhan terhadap peningkatan kompetensi
SDM, kualitas pelayanan, serta produktivitas kerja karyawan secara objektif
(Creswell & Creswell, 2021). Pendekatan deskriptif digunakan untuk
menggambarkan fenomena secara komprehensif berdasarkan data yang diperoleh
dari responden. Penelitian ini dilaksanakan pada organisasi atau institusi yang
menjadi lokasi kegiatan penyuluhan terkait penguatan manajemen SDM dan
kualitas pelayanan. Pemilihan lokasi penelitian dilakukan secara purposive, yaitu
berdasarkan pertimbangan bahwa organisasi tersebut memiliki kebutuhan
pengembangan SDM serta menghadapi tantangan peningkatan kualitas pelayanan
dan produktivitas karyawan. Teknik purposive sampling dianggap relevan dalam
penelitian sosial karena memungkinkan peneliti memilih subjek penelitian yang
sesuai dengan tujuan penelitian (Etikan & Bala, 2020). Dengan demikian, responden
yang terlibat dalam penelitian merupakan karyawan yang mengikuti kegiatan
penyuluhan dan memiliki keterkaitan langsung dengan aktivitas pelayanan
organisasi.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang terlibat dalam
kegiatan penyuluhan manajemen SDM dan kualitas pelayanan. Sampel penelitian
ditentukan menggunakan teknik sampling tertentu, seperti purposive sampling
atau simple random sampling, tergantung pada jumlah populasi dan karakteristik
responden. Penentuan jumlah sampel mempertimbangkan prinsip representativitas
agar data yang diperoleh mampu mencerminkan kondisi populasi secara akurat.
Pengambilan sampel yang tepat penting untuk menjaga validitas dan reliabilitas
hasil penelitian (Taherdoost, 2020). Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
meliputi kuesioner, observasi, dan dokumentasi. Kuesioner digunakan sebagai
instrumen utama untuk mengukur persepsi karyawan terhadap efektivitas
penyuluhan, kualitas manajemen SDM, kualitas pelayanan, serta tingkat
produktivitas kerja. Kuesioner disusun menggunakan skala Likert karena mampu
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mengukur sikap, persepsi, dan pendapat responden secara kuantitatif. Skala Likert
banyak digunakan dalam penelitian manajemen SDM karena memiliki tingkat
reliabilitas yang baik dalam mengukur variabel sosial dan perilaku organisasi (Joshi
et al., 2021).

Selain kuesioner, observasi dilakukan untuk memperoleh gambaran langsung
mengenai proses penyuluhan, interaksi peserta, serta implementasi materi
penyuluhan dalam aktivitas kerja sehari-hari. Observasi membantu peneliti
memahami konteks penelitian secara lebih mendalam dan melengkapi data
kuantitatif yang diperoleh dari kuesioner. Observasi dalam penelitian organisasi
sering digunakan untuk meningkatkan akurasi data dan mengurangi bias persepsi
responden (Saunders et al., 2020). Dokumentasi juga digunakan sebagai sumber
data pendukung, seperti laporan kegiatan penyuluhan, data kinerja karyawan, serta
dokumen terkait kebijakan manajemen SDM dan pelayanan. Instrumen penelitian
disusun berdasarkan indikator variabel yang diteliti. Variabel penyuluhan meliputi
aspek materi, metode penyampaian, partisipasi peserta, serta keberlanjutan
program penyuluhan. Variabel manajemen SDM mencakup pengembangan
kompetensi, motivasi kerja, komunikasi organisasi, serta kepemimpinan. Variabel
kualitas pelayanan meliputi responsivitas, keandalan pelayanan, empati, serta
profesionalisme karyawan. Sementara itu, variabel produktivitas karyawan diukur
melalui efektivitas kerja, efisiensi waktu, kualitas hasil kerja, serta kepuasan
pelanggan internal maupun eksternal. Penentuan indikator variabel mengacu pada
teori manajemen SDM dan kualitas pelayanan yang relevan (Armstrong, 2021;
Parasuraman et al., 2021).

Sebelum digunakan dalam pengumpulan data, instrumen penelitian terlebih
dahulu diuji validitas dan reliabilitasnya. Uji validitas dilakukan untuk memastikan
bahwa setiap item pertanyaan mampu mengukur variabel yang dimaksud secara
tepat. Sementara itu, uji reliabilitas bertujuan memastikan konsistensi instrumen
dalam mengukur variabel penelitian. Pengujian validitas dan reliabilitas merupakan
tahap penting dalam penelitian kuantitatif untuk menjaga kualitas data dan
keakuratan hasil penelitian (Hair et al., 2020). Teknik analisis data dilakukan secara
kuantitatif menggunakan analisis statistik deskriptif dan inferensial. Analisis
deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden, tingkat
pemahaman karyawan terhadap materi penyuluhan, serta persepsi terhadap
kualitas manajemen SDM dan pelayanan. Analisis inferensial digunakan untuk
menguji hubungan atau pengaruh variabel penyuluhan terhadap produktivitas
karyawan. Analisis statistik membantu peneliti memperoleh kesimpulan yang
objektif berdasarkan data empiris (Field, 2020).

Selain analisis statistik, interpretasi hasil penelitian juga mempertimbangkan
konteks organisasi serta faktor-faktor eksternal yang memengaruhi produktivitas
karyawan. Pendekatan interpretatif diperlukan agar hasil penelitian tidak hanya
bersifat numerik, tetapi juga memberikan makna praktis bagi pengembangan
manajemen SDM dan kualitas pelayanan. Interpretasi kontekstual menjadi bagian
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penting dalam penelitian sosial karena memungkinkan hasil penelitian
diaplikasikan secara realistis (Creswell & Creswell, 2021). Penelitian ini juga
memperhatikan aspek etika penelitian, seperti kerahasiaan identitas responden,
persetujuan partisipasi, serta penggunaan data secara bertanggung jawab. Etika
penelitian penting untuk menjaga integritas akademik dan kepercayaan responden
terhadap proses penelitian (Resnik, 2020). Seluruh responden diberikan penjelasan
mengenai tujuan penelitian serta hak mereka dalam berpartisipasi.

Hasil dan Pembahasan
Gambaran Umum Hasil Penelitian

Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi penyuluhan penguatan
manajemen sumber daya manusia (SDM) dan kualitas pelayanan memberikan
dampak positif terhadap peningkatan produktivitas karyawan. Penyuluhan yang
dilakukan tidak hanya meningkatkan pemahaman teoritis karyawan mengenai
manajemen SDM, tetapi juga mendorong perubahan sikap, motivasi kerja, serta
kualitas pelayanan yang diberikan kepada pelanggan atau pengguna layanan.
Temuan ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa program
pengembangan SDM melalui pelatihan dan penyuluhan mampu meningkatkan
kinerja individu maupun organisasi secara signifikan (Armstrong, 2021). Secara
umum, responden menunjukkan peningkatan pemahaman terkait konsep
manajemen SDM modern, termasuk pentingnya kompetensi kerja, komunikasi
efektif, serta pelayanan prima. Peningkatan pemahaman ini berdampak pada
perubahan perilaku kerja, seperti peningkatan disiplin, tanggung jawab, serta
kemampuan beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja. Hal ini sejalan
dengan temuan bahwa pengembangan SDM berkelanjutan menjadi faktor kunci
peningkatan produktivitas organisasi di era kompetisi global (Noe et al., 2022).

Selain itu, hasil observasi menunjukkan bahwa setelah mengikuti penyuluhan,
karyawan lebih aktif dalam menerapkan standar pelayanan yang telah ditetapkan
organisasi. Karyawan juga menunjukkan peningkatan kemampuan komunikasi
interpersonal serta responsivitas terhadap kebutuhan pelanggan. Perubahan
tersebut menjadi indikator bahwa penyuluhan tidak hanya berdampak pada aspek
kognitif, tetapi juga pada aspek afektif dan perilaku kerja karyawan (Robbins &
Judge, 2023).

Efektivitas Penyuluhan dalam Penguatan Manajemen SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penyuluhan yang diberikan mampu
meningkatkan pemahaman karyawan mengenai konsep manajemen SDM secara
signifikan. Materi penyuluhan yang mencakup pengembangan kompetensi,
motivasi kerja, kepemimpinan, serta komunikasi organisasi terbukti membantu
karyawan memahami peran strategis SDM dalam mencapai tujuan organisasi. Hal
ini mendukung pandangan bahwa penyuluhan merupakan metode efektif dalam
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meningkatkan literasi manajemen SDM di lingkungan kerja (Dessler, 2020).
Peningkatan pemahaman tersebut tercermin dari perubahan sikap kerja karyawan.
Karyawan menunjukkan peningkatan kesadaran terhadap pentingnya
profesionalisme, tanggung jawab, serta kerja sama tim. Perubahan ini sangat
penting karena manajemen SDM modern tidak hanya menekankan pada aspek
teknis, tetapi juga pada pengembangan soft skills yang mendukung efektivitas kerja
(Jackson et al., 2021).

Selain itu, penyuluhan juga berperan dalam meningkatkan motivasi kerja
karyawan. Materi yang menekankan pentingnya pengembangan karier,
penghargaan kerja, serta kepemimpinan yang suportif mampu meningkatkan
semangat kerja karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki
hubungan positif dengan produktivitas dan kepuasan kerja (Yukl, 2020).
Penyuluhan juga membantu karyawan memahami pentingnya budaya organisasi
yang positif. Budaya kerja yang mendukung inovasi, kolaborasi, dan pelayanan
berkualitas terbukti meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Budaya
organisasi yang kuat menjadi faktor penting dalam keberhasilan implementasi
manajemen SDM modern (Ulrich et al., 2023). Dengan demikian, hasil penelitian
menunjukkan bahwa penyuluhan merupakan strategi efektif dalam memperkuat
manajemen SDM, terutama dalam meningkatkan pemahaman, motivasi, serta
budaya kerja karyawan.

Peningkatan Kualitas Pelayanan melalui Penyuluhan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penyuluhan mengenai kualitas
pelayanan memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan kemampuan
karyawan dalam memberikan pelayanan prima. Karyawan menjadi lebih
memahami standar pelayanan, pentingnya empati terhadap pelanggan, serta teknik
komunikasi yang efektif. Hal ini sesuai dengan penelitian yang menyatakan bahwa
pelatihan pelayanan memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan pelanggan dan
kinerja organisasi (Parasuraman et al, 2021). Karyawan yang mengikuti
penyuluhan menunjukkan peningkatan kemampuan dalam menangani keluhan
pelanggan, memberikan informasi yang jelas, serta menjaga sikap profesional dalam
berbagai situasi kerja. Kemampuan komunikasi interpersonal menjadi salah satu
aspek yang mengalami peningkatan signifikan. Penelitian menunjukkan bahwa
komunikasi efektif merupakan faktor utama dalam meningkatkan kualitas
pelayanan (Kotler & Keller, 2022).

Selain itu, penyuluhan juga meningkatkan kesadaran karyawan mengenai
pentingnya kepuasan pelanggan sebagai indikator keberhasilan organisasi.
Karyawan mulai memahami bahwa kualitas pelayanan tidak hanya berdampak
pada reputasi organisasi, tetapi juga pada keberlanjutan bisnis dan Kkarier
profesional mereka. Peningkatan kualitas pelayanan juga terlihat dari perubahan
perilaku kerja, seperti peningkatan responsivitas, ketepatan waktu pelayanan, serta
sikap ramah terhadap pelanggan. Hal ini sejalan dengan konsep service excellence
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yang menekankan pentingnya kualitas interaksi antara karyawan dan pelanggan
(Lovelock & Wirtz, 2022). Dengan demikian, penyuluhan terbukti efektif dalam
meningkatkan kualitas pelayanan melalui peningkatan kompetensi komunikasi,
empati, serta profesionalisme karyawan.

Dampak Penyuluhan terhadap Produktivitas Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa peningkatan manajemen SDM dan
kualitas pelayanan melalui penyuluhan berdampak langsung terhadap
produktivitas karyawan. Produktivitas meningkat tidak hanya dari sisi kuantitas
kerja, tetapi juga kualitas hasil kerja serta efisiensi waktu. Karyawan yang mengikuti
penyuluhan menunjukkan peningkatan kemampuan dalam menyelesaikan tugas
secara efektif dan efisien. Hal ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa
pengembangan kompetensi SDM berkontribusi signifikan terhadap peningkatan
produktivitas kerja (Garavan et al., 2020).

Selain itu, peningkatan motivasi kerja yang dihasilkan dari penyuluhan juga
berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas. Karyawan yang termotivasi
cenderung memiliki komitmen kerja lebih tinggi, tingkat absensi lebih rendah, serta
kualitas kerja yang lebih baik (Robbins & Judge, 2023).= Peningkatan kualitas
pelayanan juga berpengaruh terhadap produktivitas organisasi secara keseluruhan.
Pelayanan yang baik meningkatkan kepuasan pelanggan, loyalitas, serta reputasi
organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja organisasi
(Lovelock & Wirtz, 2022).

Selain itu, penyuluhan juga membantu karyawan memahami pentingnya
adaptasi terhadap perubahan teknologi dan sistem kerja digital. Adaptasi ini
menjadi faktor penting dalam meningkatkan produktivitas di era transformasi
digital (Schwab, 2021). Dengan demikian, hasil penelitian menunjukkan bahwa
penyuluhan memiliki peran strategis dalam meningkatkan produktivitas karyawan
melalui penguatan manajemen SDM dan kualitas pelayanan.

Tantangan dalam Implementasi Penyuluhan SDM dan Pelayanan

Meskipun penyuluhan memberikan dampak positif, penelitian ini juga
menemukan beberapa tantangan dalam implementasinya. Salah satu tantangan
utama adalah keterbatasan waktu dan sumber daya organisasi dalam
menyelenggarakan penyuluhan secara berkelanjutan. Banyak organisasi masih
memprioritaskan kegiatan operasional dibandingkan pengembangan SDM
(Rahman et al., 2024). Selain itu, tingkat partisipasi karyawan dalam penyuluhan
juga menjadi tantangan. Tidak semua karyawan memiliki motivasi yang sama
dalam mengikuti kegiatan penyuluhan. Faktor beban kerja, persepsi terhadap
manfaat penyuluhan, serta dukungan manajemen memengaruhi tingkat partisipasi
karyawan.

Tantangan lainnya adalah kesenjangan antara materi penyuluhan dan praktik
kerja di lapangan. Beberapa karyawan mengalami kesulitan dalam
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mengimplementasikan materi penyuluhan karena keterbatasan fasilitas atau sistem
kerja organisasi. Namun demikian, tantangan tersebut dapat diatasi melalui
perencanaan penyuluhan yang lebih sistematis, dukungan manajemen yang kuat,
serta evaluasi berkelanjutan terhadap program penyuluhan (Kirkpatrick &
Kirkpatrick, 2021).

Implikasi Strategis bagi Pengembangan Organisasi

Hasil penelitian memiliki implikasi strategis bagi pengembangan organisasi.
Penyuluhan perlu dijadikan bagian integral dari strategi pengembangan SDM,
bukan sekadar program tambahan. Organisasi perlu merancang program
penyuluhan berbasis kebutuhan nyata karyawan agar lebih efektif. Selain itu,
integrasi penyuluhan dengan sistem manajemen kinerja organisasi dapat
meningkatkan efektivitas program pengembangan SDM. Evaluasi berkala terhadap
dampak penyuluhan juga penting untuk memastikan keberlanjutan program.
Penguatan kualitas pelayanan melalui penyuluhan juga perlu didukung oleh
kebijakan organisasi yang jelas, termasuk standar pelayanan, sistem penghargaan,
serta dukungan teknologi. Dalam jangka panjang, investasi pada penyuluhan SDM
dan kualitas pelayanan dapat meningkatkan daya saing organisasi serta
keberlanjutan kinerja organisasi (Ulrich et al., 2023).

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai strategi penyuluhan
penguatan manajemen sumber daya manusia (SDM) dan kualitas pelayanan sebagai
upaya peningkatan produktivitas karyawan, dapat disimpulkan bahwa kegiatan
penyuluhan memiliki peran strategis dalam meningkatkan kapasitas SDM, kualitas
pelayanan, serta produktivitas kerja karyawan. Penyuluhan yang dirancang secara
sistematis, relevan, dan berkelanjutan mampu meningkatkan pemahaman
karyawan terhadap konsep manajemen SDM, profesionalisme kerja, serta
pentingnya pelayanan prima dalam mendukung kinerja organisasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa penyuluhan memberikan dampak positif terhadap
peningkatan kompetensi karyawan, baik dalam aspek pengetahuan, keterampilan,
maupun sikap kerja. Karyawan yang mengikuti penyuluhan cenderung memiliki
tingkat motivasi kerja yang lebih tinggi, disiplin kerja yang lebih baik, serta
kemampuan komunikasi dan kerja sama tim yang lebih efektif. Hal ini berkontribusi
langsung terhadap peningkatan kualitas pelayanan yang diberikan kepada
pelanggan maupun pengguna layanan organisasi.

Selain itu, peningkatan kualitas pelayanan melalui penyuluhan terbukti
berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. Karyawan menjadi lebih responsif,
profesional, dan efisien dalam melaksanakan tugas, sehingga berdampak pada
peningkatan kualitas hasil kerja serta kepuasan pelanggan. Integrasi antara
penguatan manajemen SDM dan kualitas pelayanan menjadi faktor kunci dalam
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menciptakan kinerja organisasi yang optimal dan berkelanjutan. Meskipun
demikian, implementasi penyuluhan masih menghadapi beberapa tantangan,
seperti keterbatasan sumber daya, partisipasi karyawan yang belum optimal, serta
perlunya dukungan manajemen yang lebih kuat. Oleh karena itu, organisasi perlu
menjadikan program penyuluhan sebagai bagian integral dari strategi
pengembangan SDM dengan perencanaan yang matang, evaluasi berkelanjutan,
serta dukungan kebijakan organisasi yang konsisten. Secara keseluruhan, strategi
penyuluhan penguatan manajemen SDM dan kualitas pelayanan terbukti efektif
sebagai upaya meningkatkan produktivitas karyawan. Penyuluhan tidak hanya
berfungsi sebagai sarana transfer pengetahuan, tetapi juga sebagai media
pemberdayaan karyawan dalam membangun kompetensi, etos kerja, dan kualitas
pelayanan yang profesional. Dengan pengelolaan yang tepat, penyuluhan dapat
menjadi instrumen strategis dalam meningkatkan daya saing organisasi serta
keberlanjutan kinerja SDM di era persaingan global.
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