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Abstrak

Revolusi digital telah mendatangkan perubahan signifikan di banyak aspek operasional bisnis, termasuk dalam manajemen
sumber daya manusia (SDM). Perencanaan, rekrutmen, dan penempatan tenaga kerja merupakan bagian penting yang harus
disesuaikan dengan kemajuan teknologi dan kebutuhan pasar yang terus berubah. Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki
strategi yang efisien dalam manajemen SDM di era digital melalui analisis kasus pada Seblak Madona, sebuah usaha kecil
dan menengah (UKM) di sektor makanan yang telah menunjukkan pertumbuhan yang cukup baik dalam beberapa tahun
terakhir. Fokus utama kajian ini adalah bagaimana Seblak Madona mengembangkan rencana tenaga kerja, melaksanakan
rekrutmen secara daring, serta menempatkan karyawan sesuai dengan keahlian dan tuntutan organisasi.

Dalam penelitian ini, pendekatan yang diterapkan adalah kualitatif dengan menggunakan metode studi kasus. Pengumpulan
data dilakukan melalui wawancara dengan pemilik dan staf manajemen, observasi langsung, serta pengumpulan dokumen
terkait kegiatan operasional perusahaan. Temuan penelitian menunjukkan bahwa Seblak Madona menerapkan rencana SDM
yang didasarkan pada analisis kebutuhan bisnis dan perkembangan digital. Rekrutmen dilakukan melalui platform media
sosial dan online, yang memungkinkan perusahaan menjangkau calon pegawai yang lebih luas dan beragam. Penempatan
karyawan dilakukan dengan mempertimbangkan evaluasi kemampuan serta kesesuaian nilai individu dengan budaya
organisasi, hal ini berkontribusi pada peningkatan produktivitas serta kesetiaan tenaga kerja.

Kesimpulan dari penelitian ini adalah bahwa penerapan teknologi digital dalam manajemen SDM memberikan keunggulan
kompetitif bagi UKM seperti Seblak Madona. Strategi yang fleksibel dan responsif terhadap kemajuan teknologi terbukti
meningkatkan efisiensi proses SDM beserta kualitas dari sumber daya manusia yang direkrut dan ditempatkan. Temuan ini
memberikan sumbangan praktis bagi pelaku UKM lainnya dalam menyusun strategi SDM yang efektif di era digital, untuk
menghadapi tantangan serta memanfaatkan peluang di tengah perubahan yang cepat.

Kata Kunci: strategi SDM, era digital, UKM, perencanaan tenaga kerja, rekrutmen digital, penempatan karyawan.

PENDAHULUAN
Di zaman digital saat ini, perubahan teknologi telah merombak cara manajemen sumber daya manusia (SDM), khususnya
dalam hal perencanaan, rekrutmen, dan penempatan pekerja. Perencanaan SDM sekarang tidak hanya fokus pada kebutuhan
jumlah tetapi juga harus mempertimbangkan perkembangan keterampilan yang berkaitan dengan teknologi, seperti
kemampuan analisis data dan kemampuan beradaptasi dengan sistem otomatis yang berbasis Al atau IoT (Putri, Afnira, dan
Febriyanti, 2024). Melakukan analisis strategis terhadap pola digital sangat penting agar organisasi dapat menciptakan tenaga
kerja yang fleksibel, kuat, dan inovatif.

Perencanaan SDM yang baik membantu perusahaan memproyeksikan kebutuhan tenaga kerja sejalan dengan tujuan jangka
pendek dan jangka panjang. Ini sangat diperlukan agar perusahaan terhindar dari kekurangan maupun kelebihan tenaga kerja,
serta dapat menggunakan sumber daya secara efisien. Di sisi lain, proses rekrutmen di era digital memerlukan penggunaan
teknologi seperti media sosial, situs rekrutmen online, dan sistem manajemen pelamar (Applicant Tracking System) untuk
mencari kandidat yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dengan cepat dan tepat. Penempatan SDM yang tepat juga
merupakan faktor penting agar karyawan dapat berkontribusi secara maksimal sesuai dengan kemampuan dan potensi yang
dimiliki.

Sebagai contoh, Seblak Madona—sebuah bisnis kuliner yang berkembang pesat di era digital—menunjukkan bagaimana
strategi SDM yang fleksibel dapat mendukung pertumbuhan usaha. Seblak Madona tidak hanya berfokus pada inovasi produk
dan pemasaran daring, tetapi juga menggabungkan teknologi dalam pengelolaan SDM. Dari analisis kebutuhan tenaga kerja,
rekrutmen melalui platform digital, hingga penempatan karyawan berdasarkan keterampilan dan kesesuaian dengan budaya
perusahaan, semuanya dilakukan dengan cara yang strategis. Pendekatan ini memberikan pandangan menarik tentang
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pentingnya strategi SDM yang efektif di tengah transformasi digital, terutama bagi UMKM yang ingin tetap bertahan dan
berkembang.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus. Pendekatan ini dipilih untuk
memperoleh pemahaman yang mendalam mengenai strategi perencanaan, perekrutan, dan penempatan sumber daya manusia
yang diterapkan oleh Seblak Madona dalam menghadapi era digital. Studi kasus memungkinkan peneliti untuk mengkaji
praktik nyata di lapangan secara langsung dan mendalam pada satu unit usaha, yaitu Seblak Madona.

Data dikumpulkan melalui teknik observasi langsung di lokasi usaha, wawancara mendalam dengan pemilik dan
karyawan Seblak Madona, serta dokumentasi yang mencakup materi promosi rekrutmen, serta data atau arsip terkait proses
perekrutan dan pengelolaan SDM di Seblak Madona.Wawancara dilakukan secara semiterstruktur agar fleksibel namun tetap
fokus pada topik penelitian.

Penelitian ini dilakukan di Seblak Madona, sebuah usaha kuliner lokal yang berlokasi di JI Kawi,Krajan, Jenggawah
Kec. Jenggawah, Kabupaten Jember, Jawa Timur. Subjek penelitian terdiri dari pemilik usaha, manajer operasional, serta
beberapa karyawan yang terlibat langsung dalam proses rekrutmen dan operasional harian.

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan analisis tematik yang dikembangkan oleh Braun dan
Clarke (2006). Pendekatan ini dipilih karena mampu mengidentifikasi, menganalisis, dan mengungkap pola-pola bermakna
(tema) dari data kualitatif, seperti hasil wawancara, observasi, dan dokumentasi. Analisis tematik bersifat fleksibel dan sangat
sesuai untuk menggali pengalaman serta praktik-praktik nyata dalam konteks tertentu, seperti pengelolaan sumber daya
manusia di Seblak Madona.

Untuk menjaga validitas data, dilakukan triangulasi sumber dan teknik, serta member checking kepada narasumber.
Triangulasi ini bertujuan untuk memastikan keabsahan data melalui perbandingan informasi dari berbagai sumber dan metode
pengumpulan data (Spradley & Huberman, 2024).

Bagian ini berisi pernyataan metode penelitian yang digunakan, apakah penelitian kuantitatif atau penelitian kualitatif,
atau kombinasi keduanya. Selanjutnya berisi data dan teknik sampling, waktu dan tempat penelitian, serta teknik analisis data
yang digunakan. Untuk penelitian kuantitatif disebutkan juga definisi variabel dan hipotesis penelitian.(Spradl & Huberman,
2024).

Pemilihan Seblak Madona sebagai studi kasus didasarkan pada pertimbangan bahwa usaha mikro atau kecil seperti ini
mulai memanfaatkan teknologi digital dalam operasional bisnisnya, termasuk dalam pengelolaan SDM. Hal ini menjadi
relevan untuk melihat bagaimana bisnis skala kecil menyesuaikan diri dengan tuntutan digitalisasi di era sekarang.

Secara keseluruhan, metode penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran nyata dan kontekstual tentang
strategi-strategi yang digunakan Seblak Madona dalam mengelola SDM secara efektif di tengah perkembangan digital, serta
memberikan wawasan mengenai tantangan dan solusi yang dihadapi oleh pelaku usaha kecil di era transformasi digital.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil wawancara dengan pemilik UMKM Seblak Madona, diperoleh gambaran menyeluruh mengenai
strategi pengelolaan sumber daya manusia (SDM) dalam skala usaha mikro. Seblak Madona merupakan usaha rumahan yang
berdiri sekitar lima tahun lalu, dimulai dari minat pemilik dan keluarga di bidang kuliner. Usaha ini masih tergolong mikro dan
belum memiliki cabang, serta dijalankan secara mandiri dengan dukungan tenaga kerja dalam jumlah terbatas.

Dalam aspek perencanaan SDM, pemilik mengelola kebutuhan tenaga kerja secara fleksibel, tidak berbasis dokumen
formal, melainkan mengandalkan intuisi dan pengalaman berdasarkan kebutuhan operasional. Misalnya, tambahan tenaga kerja
hanya dilakukan saat permintaan meningkat, seperti saat libur panjang atau ada acara tertentu. Dalam hal penempatan tugas
dan posisi kerja, pemilik mempertimbangkan keterampilan dasar, pengalaman informal sebelumnya, serta sikap kerja dan
kedisiplinan yang ditunjukkan oleh calon karyawan.

Untuk proses rekrutmen, Seblak Madona memanfaatkan media sosial seperti WhatsApp, Instagram, dan Facebook,
serta mengandalkan jaringan internal dan rekomendasi dari karyawan atau orang terdekat. Pemilik menekankan bahwa sikap
kerja yang baik, kejujuran, dan kemauan untuk belajar menjadi kriteria utama dalam seleksi karyawan, sementara pengalaman
kerja dan keterampilan bersifat pelengkap.

Setelah direkrut, karyawan baru akan menjalani masa percobaan selama 1 hingga 3 bulan. Selama periode ini, pemilik
melakukan observasi langsung terhadap kinerja dan kemampuan adaptasi karyawan dalam lingkungan kerja. Penempatan tugas
disesuaikan dengan hasil evaluasi masa percobaan tersebut. Terkait pelatihan, Seblak Madona tidak memiliki program formal,
melainkan menggunakan pendekatan informal berupa pendampingan langsung dan evaluasi harian oleh pemilik.

Dalam pengelolaan SDM, tantangan utama yang dihadapi mencakup kesulitan komunikasi antar karyawan dan
adaptasi terhadap penggunaan teknologi digital. Meskipun demikian, pemilik telah menunjukkan inisiatif untuk melakukan
digitalisasi melalui penggunaan aplikasi kasir digital dan sistem absensi online demi efisiensi operasional. Harapan ke depan
dari pemilik adalah agar seluruh anggota tim dapat bekerja secara solid, terus berkembang dalam keterampilan, dan
memberikan pelayanan maksimal kepada pelanggan. Dengan pendekatan berbasis praktik langsung dan komitmen terhadap
pengembangan SDM meskipun dalam skala terbatas, Seblak Madona mencerminkan kondisi khas UMKM mikro yang
mengandalkan fleksibilitas, kedekatan personal, serta adaptasi bertahap terhadap era digital.
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Pembahasan

1.

Strategi

Strategi yang berhasil dalam perusahaan atau organizasi merupakan sebuah rencana yang telah
dikembangkan secara terstruktur untuk mewujudkan sasaran organisasi dengan cara yang efisien dan efektif. Ini
dilakukan dengan mempertimbangkan faktor-faktor internal (seperti sumber daya dan kemampuan) serta eksternal
(seperti kompetisi, pasar, dan aturan). Strategi yang baik dapat menyatukan visi, misi, dan sasaran organisasi dengan
langkah-langkah yang konkret, dan juga mampu beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi dalam dunia bisnis. Dari
hasil wawancara, tampak bahwa Seblak Madona masih mengelola SDM secara sederhana dan fleksibel sesuai
karakteristik umum UMKM mikro di Indonesia. Perencanaan tenaga kerja belum berbasis sistem atau proyeksi jangka
panjang, tetapi mengandalkan intuisi dan pengalaman langsung dari pemilik usaha. Hal ini sejalan dengan temuan
Maulana (2022) yang menyatakan bahwa sebagian besar UMKM melakukan perencanaan SDM secara informal
berdasarkan kebutuhan operasional harian.
Perencanaan SDM

Menurut Kaswan (2012), pengelolaan sumber daya manusia merupakan bagian yang saling terkait dalam
proses manajemen, meliputi berbagai aspek seperti perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan komponen
lainnya. Dalam lingkupnya, pengelolaan sumber daya manusia berfokus pada pengaturan tenaga kerja, yang
mencakup orang-orang yang memiliki kesiapan, keinginan, dan kemampuan untuk berkontribusi secara signifikan
terhadap pencapaian tujuan organisasi serta kepentingan para pihak yang berkepentingan (Dewi Yulyasari, 2021).

Perencanaan tenaga kerja dibuat untuk memastikan bahwa organisasi atau perusahaan dapat memenuhi
kebutuhan staf dengan tepat. Fungsi perencanaan sumber daya manusia adalah langkah pertama yang harus dilakukan
dalam sebuah organisasi. Manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada kompetensi adalah salah satu
pendekatan yang menghubungkan aktivitas SDM dalam organisasi dengan kemampuan inti yang akan dikembangkan.
Salah satu hal yang perlu diperhatikan dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah proses perekrutan. Dalam
tahap perekrutan, diperlukan seleksi yang efektif untuk memastikan keseimbangan jumlah karyawan, sehingga
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki dapat lebih terjaga (Heru Saputra 2020)

Perencanaan SDM merupakan tahapan di mana organisasi menganalisis dan mengenali apa saja yang
diperlukan dalam sumber daya manusia, sehingga organisasi itu mampu menentukan tindakan yang diperlukan untuk
mencapai tujuannya. Perencanaan SDM berfokus pada pengaturan tenaga kerja agar selaras dengan kebutuhan
perusahaan serta efektif dan efisien dalam mendukung pencapaian tujuan. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Penyusunan rencana Sumber Daya Manusia (SDM) dilakukan untuk merancang berbagai kegiatan seperti
pengaturan struktur organisasi, pemberian arahan, pengawasan, rekrutmen, peningkatan kemampuan, pemberian
imbalan, penyatuan kepentingan, perawatan, penegakan aturan, dan pengakhiran masa kerja karyawan. Dengan
demikian, rencana SDM harus mencakup seluruh aspek yang disebutkan sebelumnya dengan teliti dan akurat.
Perencanaan SDM sangatlah krusial karena memungkinkan organisasi untuk memiliki proyeksi yang komprehensif
mengenai kondisi di masa mendatang, serta dapat mengantisipasi potensi minimnya kualitas tenaga kerja yang
dibutuhkan.

Fungsi dari perencanaan SDM adalah merumuskan dan menyelaraskan rencana SDM dengan strategi
organisasi secara keseluruhan, menganalisis berbagai faktor seperti sosial dan teknologi yang dapat memengaruhi
pekerjaan dan individu terkait dengan kebutuhan dan ketersediaan SDM bagi institusi pendidikan, membuat perkiraan
mengenai SDM, mendukung aktivitas rekrutmen, penempatan, pengembangan kompetensi SDM, serta mengevaluasi
efektivitas pemanfaatan SDM (Nenden Najiatul Huda, 2021)

Rekrutmen atau Penerimaan

Perekrutan atau penerimaan staf pendidikan adalah sebuah upaya untuk mencukupi kekurangan staf
pendidikan di suatu institusi pendidikan, dilihat dari segi kuantitas dan juga kemampuannya. Untuk menjalankan hal
tersebut, dibutuhkan aktivitas pencarian. Seperti yang dijelaskan oleh Handoko, "Pencarian (rekrutmen) adalah sebuah
alur menemukan dan menarik minat orang-orang yang berpotensi untuk mengajukan diri sebagai pekerja" (Rusdiana,
2018).

Rekrutmen adalah suatu proses yang terdiri dari berbagai langkah dalam mencari, menarik, dan memilih
individu yang memiliki motivasi, keterampilan, serta pengetahuan yang sesuai dengan kebutuhan sebuah perusahaan.
Tujuan utama dari proses ini adalah untuk mengatasi kekurangan yang telah diidentifikasi dalam perencanaan
pegawai, dengan harapan perusahaan dapat memperoleh karyawan berkualitas yang sesuai dengan tanggung jawab
yang ada. Selain itu, hal ini memberikan dampak positif bagi pencapaian sasaran organisasi, serta membuka
kesempatan untuk membangun hubungan yang baik antara perusahaan dan calon pegawai, sekaligus menciptakan
ruang bagi kedua pihak untuk berkembang. Dengan demikian, rekrutmen bukan hanya sekadar mencari tenaga kerja,
tetapi juga merupakan investasi untuk keberhasilan yang berkelanjutan bagi perusahaan (Pratisardy dan Lukito, 2019).
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Menurut pendapat (Ardillah, 2020), proses rekrutmen dimulai saat suatu perusahaan merasakan perlunya
sumber daya manusia dan memutuskan untuk mengumumkan lowongan, dan berlangsung hingga menemukan calon
yang memenuhi syarat yang dibutuhkan untuk posisi atau lowongan yang tersedia (Dewi Yulyasari, 2021).

Pencarian (rekrutmen) pekerja adalah sebuah rangkaian langkah yang dilaksanakan oleh perusahaan untuk
memperoleh sumber daya manusia baru melalui serangkaian prosedur yang meliputi pengenalan serta penilaian asal-
usul pencari kerja, memastikan keperluan sumber daya manusia, proses penyaringan, penugasan, serta pengenalan
lingkungan kerja. Tujuan dari pencarian pekerja adalah untuk menghadirkan jumlah pekerja yang memadai sehingga
pimpinan memiliki opsi untuk memilih individu yang memenuhi standar yang mereka cari di dalam perusahaan
(Nenden Najiatul Huda, 2021)

Strategi perekrutan sudah mulai menyentuh aspek digital, terlihat dari pemanfaatan media sosial sebagai
media komunikasi rekrutmen. Namun, sistem seleksi masih informal dan belum ada prosedur tertulis. Fenomena ini
juga ditemukan dalam penelitian oleh Wibowo (2020), yang menunjukkan bahwa UMKM cenderung mengutamakan
kecepatan dan efisiensi dalam rekrutmen dengan mengandalkan kedekatan personal dan referensi internal.

4. Penempatan Sumber Daya Insani

Menurut Ambar dan Rosida (2013), penempatan merujuk pada suatu kebijakan yang diterapkan oleh
pimpinan suatu lembaga atau bagian dalam manajemen sumber daya manusia untuk menentukan apakah seorang
karyawan akan tetap atau dipindahkan ke posisi atau jabatan tertentu berdasarkan kriteria keahlian, keterampilan, atau
kualifikasi yang dimiliki. Sementara itu, Hariandja (2016) menyatakan bahwa penempatan kerja adalah proses
penugasan atau pengisian posisi yang sudah ada, atau penempatan kembali pada jabatan baru yang berbeda. Danang
(2015) menambahkan bahwa penempatan adalah proses untuk menugaskan kembali seorang karyawan ke pekerjaan
yang baru. Penempatan (Placement) juga dapat dipahami sebagai langkah setelah proses seleksi, di mana calon
karyawan yang terpilih (yang berhasil dalam seleksi) akan ditempatkan pada posisi atau pekerjaan yang sesuai dan
diberikan kewenangan kepada individu tersebut (Hasibuan, 2017). Penempatan terdiri dari serangkaian aktivitas yang
dilakukan untuk menentukan apakah penempatan seorang karyawan di posisi tertentu dalam organisasi adalah tepat.
Suwatno (2015) mengemukakan bahwa beberapa indikator yang dapat digunakan untuk menilai aspek penempatan
meliputi latar belakang pendidikan, keterampilan dan pengalaman kerja, kondisi kesehatan fisik, serta usia (Heru
Saputra, 2020).

Dalam aspek pelatihan dan penempatan, pendekatan learning by doing masih menjadi metode utama.
Fitriyah (2021) menyatakan bahwa UMKM lebih memilih pendekatan ini karena biaya pelatihan formal yang tinggi
serta keterbatasan sumber daya. Hal ini sesuai dengan praktik di Seblak Madona yang mengandalkan masa percobaan
dan bimbingan langsung oleh pemilik usaha. Strategi ini juga terbukti efektif dalam meningkatkan loyalitas dan
adaptasi karyawan di lingkungan kerja yang dinamis (Ramdani, 2021).

5. Arah Strategis ke Depan: Penguatan SDM dan Digitalisasi Bertahap

Terkait digitalisasi, Seblak Madona menunjukkan kesiapan awal dengan rencana penerapan aplikasi kasir
dan sistem absensi online. Menurut Lestari dan Pratama (2023), transformasi digital dalam pengelolaan SDM UMKM
dapat meningkatkan efisiensi dan transparansi, tetapi perlu didukung pelatihan dan kesiapan budaya kerja digital.
Temuan ini diperkuat oleh Nuraini dan Hidayat (2022) yang menegaskan bahwa integrasi teknologi informasi dalam
operasional UMKM akan lebih berhasil jika disertai dengan literasi digital yang memadai di kalangan pelaku dan
tenaga kerja UMKM. Lebih jauh, praktik informal dalam manajemen SDM yang dilakukan Seblak Madona, meskipun
belum optimal secara administratif, menunjukkan fleksibilitas adaptif yang penting dalam konteks ketidakpastian
pasar. Menurut Sugiyanto dan Yuliani (2020), fleksibilitas dalam penataan SDM merupakan keunggulan kompetitif
UMKM yang memungkinkan mereka bertahan di tengah perubahan lingkungan bisnis.

Dengan demikian, UMKM Seblak Madona mencerminkan kondisi nyata pelaku usaha mikro dalam
mengelola SDM di era digital, yang masih menghadapi tantangan struktural namun juga menunjukkan potensi
berkembang melalui integrasi teknologi sederhana dan pelatihan berbasis praktik langsung. Upaya peningkatan
kualitas SDM secara bertahap serta penerapan teknologi digital secara kontekstual dapat menjadi arah strategis yang
realistis untuk meningkatkan daya saing UMKM serupa.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, UMKM Seblak Madona menerapkan strategi pengelolaan SDM yang bersifat fleksibel
dan adaptif, sesuai dengan karakteristik usaha mikro di Indonesia. Perencanaan tenaga kerja dilakukan tanpa sistem formal,
namun berbasis kebutuhan harian dan pengalaman langsung pemilik. Proses perekrutan memanfaatkan media sosial, dengan
kriteria seleksi yang menitikberatkan pada sikap dan kemauan belajar. Sistem penempatan karyawan dilakukan melalui masa
percobaan dan evaluasi kinerja. Di sisi lain, Seblak Madona mulai menunjukkan adaptasi terhadap era digital dengan rencana
implementasi aplikasi kasir dan absensi online. Strategi-strategi ini menunjukkan bahwa meskipun masih terbatas secara
struktural, UMKM memiliki potensi besar untuk mengembangkan manajemen SDM yang efektif dengan pendekatan
kontekstual dan berbasis praktik langsung.

Penelitian ini menggarisbawahi pentingnya penyesuaian dalam strategi manajemen sumber daya manusia (SDM)
untuk menghadapi era digital, khususnya bagi pelaku usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM) seperti Seblak Madona. Di
tengah tantangan yang dihadirkan oleh transformasi digital, Seblak Madona berhasil menunjukkan cara beradaptasi melalui
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pengelolaan SDM yang fleksibel, informal namun tetap efektif. Perencanaan tenaga kerja dilakukan berdasarkan intuisi yang
terfokus pada kondisi operasional harian tanpa keterikatan pada dokumen resmi atau sistem formal. Meskipun terlihat
sederhana, pendekatan ini relevan dalam konteks usaha kecil yang mengutamakan kecepatan dan efisiensi dalam pengambilan
keputusan.

Proses rekrutmen yang dilakukan memanfaatkan platform media sosial seperti WhatsApp dan Instagram, serta
rekomendasi dari karyawan atau relasi dekat. Dalam rekrutmen ini, Seblak Madona lebih menekankan pada nilai-nilai personal
seperti integritas, hasrat untuk belajar, dan sikap kerja positif, daripada pendidikan formal atau pengalaman kerja. Hal ini
menunjukan pendekatan berorientasi manusia yang sesuai dengan budaya kerja UMKM di Indonesia.

Penempatan karyawan dilakukan dengan sistem masa percobaan, yang memungkinkan evaluasi langsung terhadap
kinerja dan kemampuan adaptasi dari calon karyawan. Proses pelatihan tidak dilaksanakan secara formal, melainkan melalui
metode learning by doing, dengan bimbingan langsung dari pemilik usaha. Pendekatan ini menekankan efektivitas di tengah
keterbatasan sumber daya, sekaligus membangun kedekatan interpersonal dan loyalitas di antara anggota tim.

Dalam hal digitalisasi, Seblak Madona mulai menunjukkan perkembangan lewat penggunaan aplikasi kasir digital
serta sistem absensi online. Meskipun implementasinya masih dalam tahap awal dan terbatas, langkah ini menandai kesiapan
untuk melakukan transformasi yang lebih luas menuju sistem manajemen SDM berbasis teknologi. Ini sejalan dengan
kebutuhan UMKM untuk meningkatkan efisiensi operasional serta transparansi manajemen di era digital.

Penelitian ini juga menekankan bahwa keberhasilan manajemen SDM di UMKM tidak hanya tergantung pada
kehadiran sistem formal, tetapi juga pada kemampuan untuk beradaptasi, kreativitas, dan hubungan emosional antara pemilik
usaha dan karyawan. Walaupun masih menghadapi tantangan seperti rendahnya literasi digital dan kurangnya struktur formal,
pendekatan bertahap yang berbasis praktik langsung berhasil menciptakan sistem kerja yang stabil dan produktif.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa strategi pengelolaan SDM yang fleksibel, humanistik, dan mampu
beradaptasi dengan teknologi memberikan keuntungan kompetitif bagi UMKM di era digital. Temuan dari studi kasus Seblak
Madona dapat menjadi panduan praktis bagi UMKM lain untuk menyusun strategi manajemen SDM yang sesuai dengan
kapasitas dan skala mereka, serta sebagai langkah awal menuju transformasi digital yang lebih luas dan berkelanjutan.
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