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KATA PENGANTAR 
 

Puji dan syukur kami panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas 
limpahan rahmat dan karunia-Nya, sehingga buku yang berjudul 
“Transformasi Bisnis Di Era Disrupsi Global: Sustainability, Esg, Dan 
Kepemimpinan Masa Depan” ini dapat diselesaikan dengan baik. 
Penyusunan buku ini bertujuan untuk merekam wawasan strategis yang 
diperoleh dari para praktisi dan akademisi terkemuka. Buku ini 
mengintegrasikan empat topik fundamental yang saling melengkapi dalam 
membentuk kapabilitas pemimpin masa depan: 
1. Sustainability Management & Future Growth: Membahas urgensi 

manajemen keberlanjutan dalam menghadapi Disruptive Change. Bagian 
ini menyoroti bagaimana integrasi prinsip Environmental, Social, and 
Governance (ESG) dan adaptabilitas organisasi menjadi kunci untuk 
mencapai pertumbuhan jangka panjang. 

2. Key Stages of The Entrepreneurial Journey: Menguraikan tahapan krusial 
dalam perjalanan kewirausahaan, mulai dari validasi ide hingga strategi 
diversifikasi. Materi ini menekankan bahwa pola pikir (mindset) yang 
tangguh dan keberanian mengambil risiko terukur (calculated risk) 
adalah aset terbesar seorang wirausahawan. 

3. Business Psychology for MBA Leaders: Mengeksplorasi dimensi manusia 
dalam organisasi, mulai dari memahami perilaku konsumen hingga 
dinamika budaya organisasi. Bagian ini menggarisbawahi pentingnya 
menyeimbangkan kecerdasan buatan (AI) dengan wawasan manusia 
(human insight) dalam kepemimpinan modern. 

4. SALIHIN Capabilities Statement: Menghadirkan studi kasus nyata dari 
SALIHIN International mengenai transformasi layanan profesional. Topik 
ini membedah bagaimana pendekatan multidisiplin yang didukung 
teknologi dan inovasi (Think Differently) mampu memberikan solusi 
bisnis yang berkelanjutan bagi klien global. 
 
Kami menyadari bahwa keberhasilan penyusunan buku ini tidak terlepas 

dari bimbingan Dosen Pembimbing, serta ilmu yang dibagikan oleh para 
narasumber: Dr. Tahir Iqbal, Dr. Nazrul Azizi, dan tim manajemen SALIHIN 
International. Kami berharap buku ini dapat menjadi referensi yang 
bermanfaat bagi akademisi, praktisi, dan rekan mahasiswa dalam 
memperkaya khazanah keilmuan manajemen strategis. Kami menyadari 
masih terdapat ruang untuk penyempurnaan dalam karya ini. Oleh karena 
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itu, kritik dan saran yang membangun sangat kami harapkan guna 
peningkatan kualitas karya di masa mendatang. 

Akhir kata, semoga buku ini memberikan manfaat dan inspirasi bagi para 
pembaca. 

 
Jakarta, Juli 2026 

       
 
 

Tim Penulis 
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1 
KONSEP PERUBAHAN DISRUPTIF 

(DISRUPTIVE CHANGE) 
 

Perkembangan lingkungan global yang semakin dinamis telah 
mendorong terjadinya perubahan besar dalam berbagai aspek kehidupan, 
baik di bidang ekonomi, sosial, teknologi, maupun organisasi. Kemajuan 
teknologi digital, globalisasi, serta perubahan perilaku masyarakat menjadi 
faktor utama yang mempercepat laju perubahan tersebut. Dalam konteks ini, 
perubahan tidak lagi berlangsung secara linier dan bertahap, melainkan 
sering kali terjadi secara cepat, radikal, dan mendasar. Fenomena perubahan 
semacam ini dikenal sebagai *disruptive change* atau perubahan disruptif. 

Perubahan disruptif telah menggeser cara kerja sistem yang sebelumnya 
mapan dan menggantikannya dengan pendekatan baru yang lebih relevan 
dengan tuntutan zaman. Dampaknya tidak hanya dirasakan oleh organisasi 
atau pelaku bisnis, tetapi juga oleh masyarakat secara luas, termasuk dalam 
pola konsumsi, struktur tenaga kerja, dan sistem sosial. Ketidakmampuan 
individu maupun organisasi dalam merespons perubahan disruptif 
berpotensi menimbulkan berbagai konsekuensi serius, seperti kehilangan 
daya saing, penurunan kinerja, hingga tersingkir dari lingkungan persaingan. 

Oleh karena itu, pemahaman yang komprehensif mengenai konsep 
perubahan disruptif menjadi sangat penting. Pemahaman ini mencakup 
pengertian, ciri-ciri, penyebab, contoh nyata, dampak, serta strategi dalam 
menghadapi disruptive change. Dengan memahami konsep tersebut, 
diharapkan individu dan organisasi mampu bersikap lebih adaptif, inovatif, 
dan siap menghadapi tantangan perubahan yang semakin kompleks di era 
modern. 

 

A. PENGERTIAN PERUBAHAN DISRUPTIF 
Disruptive change atau perubahan disruptif merupakan bentuk 

perubahan yang bersifat besar, cepat, dan fundamental yang terjadi dalam 
suatu sistem, baik pada tingkat organisasi, industri, maupun masyarakat 
secara luas. Perubahan ini umumnya dipicu oleh hadirnya inovasi baru, 
terutama inovasi teknologi dan model bisnis, yang secara signifikan 
menggantikan cara lama dalam menjalankan aktivitas ekonomi dan sosial. 



 

 

2 
MANAJEMEN KEBERLANJUTAN 

(SUSTAINABILITY MANAGEMENT) 
 

Perkembangan lingkungan bisnis global pada abad ke-21 ditandai oleh 
tingkat kompleksitas, ketidakpastian, dan dinamika perubahan yang semakin 
tinggi. Globalisasi ekonomi, kemajuan teknologi digital, serta meningkatnya 
kesadaran publik terhadap isu lingkungan dan sosial telah mengubah secara 
fundamental cara organisasi merancang dan menjalankan strategi bisnisnya. 
Dalam konteks ini, perusahaan tidak lagi semata-mata dinilai berdasarkan 
kemampuannya menghasilkan keuntungan finansial jangka pendek, tetapi 
juga berdasarkan kontribusinya terhadap keberlanjutan lingkungan, 
kesejahteraan sosial, dan stabilitas ekonomi jangka panjang (World 
Economic Forum, 2024). 

Perubahan ekspektasi pemangku kepentingan tersebut menuntut 
organisasi untuk mengadopsi paradigma bisnis yang lebih holistik dan 
bertanggung jawab. Model bisnis konvensional yang berorientasi pada 
eksploitasi sumber daya secara intensif semakin dipandang tidak relevan dan 
berisiko tinggi terhadap kelangsungan perusahaan. Sebaliknya, pendekatan 
manajemen yang mengintegrasikan aspek ekonomi, sosial, dan lingkungan 
menjadi kebutuhan strategis bagi organisasi yang ingin bertahan dan 
berkembang di tengah ketidakpastian global (Elkington, 2020). 

Sustainability Management hadir sebagai respons atas tuntutan tersebut 
dengan menempatkan keberlanjutan sebagai inti dari strategi bisnis dan 
proses pengambilan keputusan organisasi. Pendekatan ini menekankan 
pentingnya perspektif jangka panjang, pengelolaan risiko keberlanjutan, 
serta penciptaan nilai yang berkelanjutan bagi seluruh pemangku 
kepentingan. Oleh karena itu, bab ini bertujuan untuk mengkaji konsep 
Sustainability Management secara komprehensif, mulai dari definisi, tujuan, 
dan dimensi utama, hingga keterkaitannya dengan kerangka ESG, 
perkembangan teknologi, Revolusi Industri 5.0, serta perannya dalam 
mendorong pertumbuhan perusahaan di masa depan (European 
Commission, 2021; Schwab & Zahidi, 2023). 
 
 



 

 

3 
PEMAHAMAN TERHADAP MANAJEMEN 

PERUBAHAN DAN LINGKUNGAN,  
SOSIAL DAN TATA KELOLA (ESG) 

 
A. MANAJEMEN PERUBAHAN SEBAGAI KUNCI KEBERLANJUTAN 

PERUSAHAN JANGKA PANJANG 
Dunia bisnis berada dalam kondisi yang terus berubah sebagai akibat dari 

perkembangan teknologi, intensifikasi globalisasi, pergeseran preferensi 
konsumen, serta meningkatnya tekanan regulasi dan persaingan. Dalam 
situasi yang dinamis tersebut, keberlangsungan perusahaan tidak lagi 
semata-mata ditentukan oleh ukuran organisasi, usia perusahaan, atau 
besarnya modal yang dimiliki. Sebaliknya, kemampuan perusahaan dalam 
mengelola perubahan secara efektif menjadi faktor penentu utama 
keberhasilan dan keberlanjutan usaha dalam jangka panjang. 

Change Management (CM) dipahami sebagai suatu proses sistematis 
dan terencana yang bertujuan membantu individu, kelompok, dan organisasi 
dalam melakukan transisi dari kondisi saat ini menuju kondisi yang diinginkan. 
Cameron dan Green (2020) menegaskan bahwa Change Management bukan 
hanya respons reaktif terhadap krisis atau tekanan eksternal, melainkan 
pendekatan strategis yang memastikan perubahan dapat diterima oleh 
anggota organisasi, diimplementasikan secara konsisten, dan dipertahankan 
dalam praktik organisasi sehari-hari. Pandangan ini diperkuat oleh Palmer, 
Dunford, dan Buchanan (2021) yang menyatakan bahwa Change 
Management merupakan proses multidimensional yang mencakup 
perubahan struktur organisasi, sistem kerja, budaya, serta perilaku individu. 

Change Management tidak hanya relevan bagi perusahaan baru atau 
startup, tetapi juga bagi perusahaan yang telah berusia panjang, perusahaan 
multinasional dengan operasi lintas negara, serta organisasi yang sedang 
mengalami pertumbuhan pesat. Burnes (2020) menekankan bahwa 
perubahan merupakan kondisi yang melekat pada kehidupan organisasi, 
sehingga kemampuan mengelola perubahan menjadi kompetensi inti 
organisasi modern. By, Hughes, dan Ford (2022) juga menyoroti bahwa 
kegagalan perubahan sering kali disebabkan oleh lemahnya kepemimpinan 
perubahan dan kurangnya pemahaman terhadap dinamika manusia dalam 



 

 

4 
TANTANGAN DALAM DUNIA BISNIS 

 
Perkembangan lingkungan bisnis global dalam beberapa tahun terakhir 

menunjukkan perubahan yang berlangsung sangat cepat, kompleks, dan 
penuh ketidakpastian. Dunia usaha tidak lagi beroperasi dalam kondisi yang 
stabil dan mudah diprediksi, melainkan berada dalam lingkungan yang 
dipengaruhi oleh kemajuan teknologi digital, fluktuasi ekonomi global, 
dinamika geopolitik, serta meningkatnya tuntutan sosial dan lingkungan. 
Kondisi ini menuntut organisasi bisnis untuk melakukan penyesuaian 
strategis secara berkelanjutan agar mampu bertahan dan mempertahankan 
daya saingnya (World Economic Forum, 2023; World Economic Forum, 2024). 

Berbagai peristiwa global, termasuk pandemi dan ketegangan geopolitik, 
telah menjadi katalisator yang mempercepat perubahan struktur bisnis di 
berbagai sektor. Banyak perusahaan menghadapi tekanan operasional, 
gangguan rantai pasok, serta perubahan pola konsumsi masyarakat. Namun, 
pada saat yang sama, organisasi yang mampu beradaptasi melalui 
pemanfaatan teknologi digital dan inovasi model bisnis justru menunjukkan 
tingkat ketahanan yang lebih tinggi. Fenomena ini menegaskan bahwa 
tantangan bisnis modern tidak hanya bersumber dari kelemahan internal 
organisasi, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh dinamika eksternal yang terus 
berubah. 

Literatur manajemen strategis mutakhir menekankan bahwa 
kemampuan adaptasi, pembelajaran organisasi, dan inovasi berkelanjutan 
merupakan faktor penentu keberhasilan jangka panjang. Teece (2020) 
menegaskan bahwa perusahaan perlu membangun kapabilitas dinamis agar 
mampu mengenali perubahan lingkungan, memanfaatkan peluang baru, 
serta menyesuaikan struktur internal secara berkelanjutan. Oleh karena itu, 
pembahasan mengenai tantangan bisnis dalam konteks disrupsi global dan 
transformasi digital menjadi sangat relevan sebagai dasar perumusan 
strategi organisasi. 
 
 
 
 
 



 

 

5 
HUMAN CAPITAL DEVELOPMENT (HCD): 

KETERAMPILAN DAN KREATIVITAS 
 

A. SUMBER DAYA MANUSIA SEBAGAI PILAR UTAMA 
KEBERLANJUTAN ORGANISASI 
Dalam lingkungan bisnis global yang semakin dinamis dan penuh 

ketidakpastian, sumber daya manusia (SDM) menjadi faktor kunci yang 
menentukan keberlanjutan dan daya saing organisasi. Disrupsi teknologi, 
perubahan pola kerja, serta meningkatnya kompleksitas risiko global 
menuntut organisasi untuk memiliki SDM yang adaptif, kompeten, dan 
berorientasi pada pembelajaran berkelanjutan. World Economic Forum 
(2024) menegaskan bahwa ketahanan organisasi dalam menghadapi krisis 
global sangat bergantung pada kualitas modal manusia yang dimilikinya. 

 

 
Gambar 5.1 Perbandingan Industri 5.0 dengan Industri 4.0 

 
Peran strategis SDM sebagai pilar keberlanjutan organisasi dapat 

dijelaskan melalui beberapa aspek berikut: 
1. SDM sebagai human capital strategis 

Dalam perspektif manajemen modern, SDM dipandang sebagai human 
capital yang memiliki nilai strategis dan ekonomi. Dessler (2023) 
menegaskan bahwa pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja 



 

 

6 
QUALITY MANAGEMENT  

DAN RESOURCES MANAGEMENT 
 

Perkembangan lingkungan organisasi yang semakin kompleks dan 
dinamis menuntut hadirnya sistem manajemen yang tidak hanya 
berorientasi pada pencapaian target jangka pendek, tetapi juga mampu 
menjamin keberlanjutan kinerja organisasi dalam jangka panjang. Globalisasi, 
kemajuan teknologi, perubahan regulasi, serta meningkatnya ekspektasi 
masyarakat telah mendorong organisasi baik di sektor publik maupun 
swasta—untuk beradaptasi secara cepat dan sistematis. Dalam konteks ini, 
organisasi dihadapkan pada tuntutan akuntabilitas yang semakin tinggi, 
transparansi dalam pengelolaan sumber daya, serta kewajiban untuk 
memberikan layanan yang berkualitas secara konsisten dan berkelanjutan. 

Sebagai respons terhadap tuntutan tersebut, penerapan Quality 
Management menjadi salah satu pendekatan strategis yang krusial. Quality 
Management tidak semata-mata dipahami sebagai upaya pengendalian 
mutu akhir, melainkan sebagai suatu filosofi manajemen yang menekankan 
perbaikan berkelanjutan (continuous improvement) di seluruh proses 
organisasi. Melalui penetapan standar mutu, pengukuran kinerja, serta 
evaluasi sistematis terhadap proses kerja, Quality Management berperan 
dalam memastikan bahwa output organisasi mampu memenuhi bahkan 
melampaui harapan para pemangku kepentingan. Dengan demikian, kualitas 
menjadi elemen strategis yang berkontribusi langsung terhadap reputasi, 
kepercayaan publik, dan daya saing organisasi. 

Di sisi lain, Resource Management memegang peranan penting dalam 
menjamin efisiensi dan efektivitas pemanfaatan sumber daya organisasi 
yang bersifat terbatas. Sumber daya tersebut tidak hanya mencakup aspek 
finansial, tetapi juga sumber daya manusia, teknologi, informasi, serta waktu. 
Pengelolaan sumber daya yang tidak optimal berpotensi menimbulkan 
pemborosan, menurunkan produktivitas, dan pada akhirnya menghambat 
pencapaian tujuan strategis organisasi. Oleh karena itu, Resource 
Management yang terencana dan terintegrasi menjadi prasyarat utama 
dalam mendukung kinerja organisasi yang unggul dan berkelanjutan. 



 

 

7 
CUSTOMER RELATIONSHIP  

MANAGEMENT (CRM) 
 

Perkembangan lingkungan bisnis yang semakin kompetitif dan 
berorientasi pada pelanggan telah mendorong organisasi untuk tidak hanya 
berfokus pada pencapaian penjualan jangka pendek, tetapi juga pada 
pembangunan hubungan jangka panjang dengan pelanggan. Dalam era 
persaingan yang ditandai oleh kemajuan teknologi informasi, globalisasi, 
serta meningkatnya ekspektasi pelanggan terhadap kualitas layanan, 
perusahaan dituntut untuk mampu memahami, mengelola, dan merespons 
kebutuhan pelanggan secara lebih personal, cepat, dan konsisten. Kondisi 
tersebut menjadikan Customer Relationship Management (CRM) sebagai 
salah satu pendekatan manajerial yang memiliki peran strategis dalam 
mendukung keberlanjutan organisasi. 

Customer Relationship Management (CRM) berkembang sebagai konsep 
dan strategi bisnis yang menempatkan pelanggan sebagai pusat dari seluruh 
aktivitas organisasi (customer-centric). CRM tidak hanya dipahami sebagai 
sistem teknologi informasi atau perangkat lunak pendukung layanan, 
melainkan sebagai pendekatan holistik yang mengintegrasikan proses bisnis, 
sumber daya manusia, serta teknologi untuk menciptakan nilai bersama 
antara perusahaan dan pelanggan. Melalui CRM, perusahaan berupaya 
membangun, memelihara, dan meningkatkan hubungan jangka panjang 
dengan pelanggan secara berkelanjutan guna meningkatkan kepuasan, 
loyalitas, dan nilai pelanggan bagi perusahaan. 

Dalam konteks operasional perusahaan modern, call center memegang 
peranan yang sangat penting sebagai titik kontak utama (primary touchpoint) 
antara perusahaan dan pelanggan. Call center tidak lagi berfungsi sekadar 
sebagai unit penanganan keluhan atau pusat informasi, melainkan telah 
bertransformasi menjadi pusat pengelolaan hubungan pelanggan yang 
strategis. Setiap interaksi yang terjadi di call center—baik melalui telepon, 
email, live chat, maupun media digital lainnya—merupakan sumber data dan 
informasi yang bernilai tinggi dalam memahami perilaku, kebutuhan, serta 
persepsi pelanggan terhadap perusahaan. Oleh karena itu, implementasi 
CRM dalam lingkungan call center menjadi kebutuhan yang tidak terelakkan. 



 

 

8 
ORGANIZATIONAL & FINANCIAL GOALS 

 
A. OPTIMIZING RESOURCES 

Dalam konteks Manajemen Keberlanjutan (Sustainability Management), 
optimalisasi sumber daya (optimizing resources) merupakan pilar utama 
dalam mencapai tujuan organisasi dan keuangan. 
a. Konsep Zero Waste (Tanpa Limbah) 

Optimalisasi sumber daya dalam poin 8.1 secara eksplisit dikaitkan 
dengan konsep   "zero waste". 

• Efisiensi Maksimal: Perusahaan harus memastikan bahwa setiap 
input (bahan baku, energi, modal, dan waktu) dikonversi menjadi 
output yang bernilai tanpa ada yang terbuang sia-sia. 

• Keberlanjutan Sumber Daya: Hal ini bertujuan untuk menjamin 
ketersediaan sumber daya bagi generasi mendatang, yang 
merupakan inti dari Environmental, Social, and Governance (ESG). 

b. Hubungan dengan Manajemen Kualitas (QM) 
Optimalisasi sumber daya tidak berdiri sendiri, melainkan bagian dari 
Quality Management (QM). 

• Peningkatan Kontinu: QM menuntut perbaikan terus-menerus pada 
seluruh proses bisnis untuk mengoptimalkan penggunaan sumber 
daya. 

• Komitmen Karyawan: Drive untuk perbaikan kualitas memerlukan 
komitmen penuh dari karyawan untuk bekerja secara optimal demi 
mencapai tujuan organisasi. 

c. Peran Manajemen Sumber Daya (Resources Management) 
Dokumen ini mendefinisikan Manajemen Sumber Daya sebagai 
fundamental dinamis untuk meningkatkan kinerja bisnis melalui alokasi 
yang efisien. Manfaat utamanya meliputi: 

• Pengurangan Pemborosan: Membantu bisnis mengurangi limbah 
dan meningkatkan margin keuntungan (PM). 

• Pertumbuhan Pendapatan: Mempercepat perputaran pendapatan 
melalui efisiensi. 

• Kepuasan Pelanggan: Meningkatkan kemampuan perusahaan dalam 
melayani pelanggan, yang pada akhirnya meningkatkan penjualan 
dan retensi. 
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BUDAYA ORGANISASI  

PADA PERUSAHAAN KELAS DUNIA 
 

Dalam dinamika organisasi modern yang dihadapkan pada persaingan 
global, disrupsi teknologi, serta tuntutan keberlanjutan bisnis, budaya 
organisasi menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan jangka panjang. 
Budaya tidak lagi dipandang sebagai aspek abstrak yang bersifat simbolik 
semata, melainkan sebagai fondasi strategis yang membentuk pola pikir, 
perilaku, dan cara kerja seluruh anggota organisasi. Melalui budaya 
organisasi, nilai-nilai bersama dan keyakinan kolektif diterjemahkan ke 
dalam praktik nyata yang memengaruhi kinerja internal sekaligus persepsi 
eksternal terhadap organisasi. 

Budaya organisasi dapat dipahami sebagai sistem nilai, norma, dan 
keyakinan yang dianut bersama oleh anggota organisasi dan berfungsi 
sebagai “aturan tidak tertulis” dalam bertindak dan mengambil keputusan. 
Secara internal, budaya berperan dalam membentuk etos kerja, loyalitas, 
komitmen, serta cara individu berinteraksi satu sama lain. Nilai-nilai yang 
kuat dan konsisten akan menciptakan keselarasan perilaku, meningkatkan 
efektivitas kerja tim, serta memperkuat identitas organisasi. Sebaliknya, 
budaya yang lemah atau tidak selaras dengan strategi organisasi berpotensi 
menimbulkan konflik, penurunan kinerja, dan resistensi terhadap perubahan. 

Selain fungsi internal, budaya organisasi juga memiliki fungsi eksternal 
yang sangat signifikan. Budaya secara langsung membentuk citra perusahaan 
di mata pelanggan, mitra bisnis, investor, dan masyarakat luas. Cara 
perusahaan melayani pelanggan, menanggapi keluhan, berinovasi, serta 
menjalankan tanggung jawab sosial dan tata kelola mencerminkan nilai-nilai 
budaya yang dianut. Oleh karena itu, budaya organisasi menjadi jembatan 
antara strategi internal perusahaan dan persepsi eksternal yang pada 
akhirnya memengaruhi reputasi dan daya saing perusahaan. 

Perusahaan kelas dunia (world class company) menyadari bahwa budaya 
tidak dapat dibiarkan tumbuh secara alami tanpa arah, melainkan harus 
dirancang, dikomunikasikan, dan ditanamkan secara sistematis. Visi, misi, 
dan nilai-nilai inti (core values) digunakan sebagai instrumen formal untuk 
membentuk dan menjaga budaya kerja yang selaras dengan tujuan strategis 
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TAHAPAN-TAHAPAN  

KUNCI PERJALANAN KEWIRAUSAHAAN 
 

Kewirausahaan pada hakikatnya merupakan sebuah proses dinamis yang 
melibatkan kemampuan individu dalam mengenali peluang, mengelola 
sumber daya, serta menciptakan nilai ekonomi dan sosial secara 
berkelanjutan. Dalam perkembangannya, kewirausahaan tidak lagi dipahami 
semata-mata sebagai aktivitas mendirikan usaha untuk memperoleh 
keuntungan, melainkan sebagai sebuah pola pikir (entrepreneurial mindset) 
dan perjalanan strategis yang menuntut keberanian, ketahanan mental, 
kreativitas, serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan lingkungan 
bisnis. Perubahan global yang ditandai oleh ketidakpastian ekonomi, 
percepatan transformasi digital, serta meningkatnya persaingan lintas 
negara menjadikan kewirausahaan sebagai salah satu pilar penting dalam 
pembangunan ekonomi modern. 

Dalam konteks tersebut, banyak individu memiliki ide bisnis, namun 
hanya sebagian kecil yang mampu merealisasikannya menjadi usaha yang 
berkelanjutan. Fenomena ini menunjukkan bahwa tantangan utama 
kewirausahaan bukan terletak pada ketersediaan ide, melainkan pada 
kemampuan individu untuk memulai, bertahan, dan berkembang melalui 
berbagai tahapan yang penuh risiko dan ketidakpastian. Oleh karena itu, 
pemahaman yang komprehensif mengenai tahapan perjalanan 
kewirausahaan menjadi sangat krusial, terutama bagi wirausahawan pemula 
yang sering kali menghadapi kebingungan dalam menentukan langkah awal 
dan strategi pengembangan usaha. 

Konsep Key Stages of the Entrepreneurial Journey yang dikemukakan 
oleh Dr. Tahir Iqbal (PhD in Finance, MBA, Master in Economics) memberikan 
kerangka pemahaman yang sistematis mengenai tahapan-tahapan kunci 
dalam perjalanan seorang wirausahawan. Kerangka ini menekankan bahwa 
kewirausahaan merupakan sebuah proses bertahap yang dimulai dari 
pembentukan pola pikir dan keyakinan diri, pengembangan ide yang relevan 
dengan kebutuhan pasar, keberanian untuk memulai dari skala kecil, hingga 
kemampuan mengelola pertumbuhan, risiko, dan diversifikasi usaha. 
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PSIKOLOG BISNIS  

  UNTUK PARA LEADER MBA 
 

Di era perubahan bisnis yang cepat dan penuh ketidakpastian, 
kepemimpinan modern tidak lagi cukup hanya mengandalkan keahlian teknis 
manajerial semata. Pendekatan tradisional yang menekankan perencanaan, 
pengorganisasian, dan pengendalian kini menghadapi keterbatasan ketika 
organisasi harus beroperasi dalam lingkungan yang kompleks, dinamis, dan 
tidak terprediksi. Organisasi kontemporer dihadapkan pada berbagai 
tantangan strategis, mulai dari percepatan digitalisasi, globalisasi tenaga 
kerja, disrupsi teknologi, hingga pergeseran nilai dan ekspektasi generasi 
kerja yang semakin beragam. Kondisi ini menuntut pemimpin untuk tidak 
hanya berpikir rasional dan analitis, tetapi juga memiliki sensitivitas tinggi 
terhadap dimensi manusia dalam organisasi. 

Dalam konteks tersebut, aspek psikologis manusia—termasuk motivasi, 
emosi, persepsi, bias kognitif, serta makna kerja—menjadi elemen kunci 
dalam menentukan efektivitas kepemimpinan dan kinerja organisasi. 
Keputusan strategis, respons terhadap perubahan, serta kualitas hubungan 
kerja sangat dipengaruhi oleh cara individu memaknai pekerjaannya dan 
bagaimana mereka merespons tekanan maupun ketidakpastian. Oleh karena 
itu, pemahaman terhadap aspek-aspek psikologis tidak hanya berperan 
dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia, tetapi 
juga menjadi fondasi penting bagi organisasi untuk membangun kemampuan 
adaptif, mendorong inovasi, serta menjaga keberlanjutan jangka panjang. 

Seiring dengan pergeseran tersebut, psikologi bisnis semakin 
memperoleh perhatian sebagai kerangka ilmiah yang relevan dalam 
pengembangan kepemimpinan modern. Psikologi bisnis membantu 
menjelaskan bagaimana individu berpikir dan bertindak dalam konteks 
organisasi, bagaimana dinamika kelompok terbentuk, serta bagaimana 
budaya dan iklim kerja memengaruhi perilaku kolektif. Pendekatan ini 
memungkinkan pemimpin untuk merancang kebijakan dan keputusan yang 
tidak hanya efektif secara struktural dan ekonomis, tetapi juga selaras 
dengan kebutuhan psikologis karyawan dan nilai-nilai organisasi. 
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PERSPEKTIF BISNIS GLOBAL:  

SALIHIN INTERNATIONAL 
 

A. MENGENAL SALIHIN INTERNATIONAL 
Perkembangan globalisasi, transformasi digital, dan meningkatnya 

kompleksitas regulasi internasional telah mengubah lanskap dunia usaha 
secara signifikan. Perusahaan tidak lagi hanya beroperasi dalam batas-batas 
nasional, melainkan berada dalam ekosistem global yang saling terhubung, 
kompetitif, dan dinamis. Dalam konteks ini, perusahaan jasa profesional 
seperti firma audit, konsultasi, pajak, dan advisory memainkan peran yang 
semakin strategis sebagai enabler bagi keberlanjutan dan kepatuhan bisnis 
global. Perusahaan jasa profesional tidak hanya berfungsi sebagai penyedia 
layanan teknis, tetapi juga sebagai mitra strategis yang membantu organisasi 
lintas negara dalam memahami regulasi, mengelola risiko, memastikan 
akuntabilitas, serta mengembangkan tata kelola yang baik (good corporate 
governance). Peran ini menjadi semakin penting di tengah tuntutan 
transparansi, akuntabilitas, keberlanjutan, dan etika bisnis yang semakin 
tinggi di tingkat global. 

SALIHIN International merupakan salah satu contoh perusahaan jasa 
profesional yang berkembang dari firma lokal menjadi jaringan internasional. 
Dengan menyediakan layanan audit, pajak, advisory, digital consulting, dan 
Shariah advisory, SALIHIN beroperasi pada simpul penting antara 
kepentingan bisnis, regulasi, dan nilai-nilai profesional. Keberadaan 
perusahaan seperti SALIHIN menjadi relevan dalam mendukung perusahaan-
perusahaan lain baik multinasional maupun domestik—agar mampu 
beradaptasi dengan perubahan lingkungan bisnis global. 

 

 
Gambar 8.1 Lobby Salihin International 
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TRANSFORMASI STRATEGIS MANAJEMEN 
SUMBER DAYA MANUSIA DI ERA DIGITAL: 

STUDI KASUS SALIHIN INTERNASIONAL 
 

Dinamika ekosistem bisnis global kontemporer sedang mengalami 
rekonfigurasi fundamental akibat pergeseran paradigma kerja pascapandemi, 
di mana model kerja hibrida (hybrid work) telah bertransformasi dari sekadar 
opsi darurat menjadi norma operasional baru bagi banyak organisasi. 
Fenomena ini mengaburkan batasan fisik tradisional tempat kerja, menuntut 
fleksibilitas tinggi di mana karyawan dapat mengakses data dan 
berkolaborasi dari berbagai lokasi, namun secara simultan meningkatkan 
kompleksitas pengawasan manajerial dan eksposur terhadap risiko 
keamanan informasi (SALIHIN, 2025). Implikasi dari volatilitas lingkungan 
kerja ini memaksa fungsi manajemen sumber daya manusia (MSDM) untuk 
beradaptasi, karena konektivitas tanpa batas yang memfasilitasi 
produktivitas jarak jauh juga memperluas "permukaan serangan" (attack 
surface) bagi ancaman siber, menjadikan integrasi protokol keamanan ke 
dalam kebijakan SDM sebagai sebuah imperatif yang mendesak (SALIHIN, 
2025). Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk merevisi arsitektur 
operasional mereka agar tetap relevan dan resilien, memastikan bahwa 
fleksibilitas kerja tidak mengorbankan integritas data maupun kohesivitas 
budaya organisasi. 

Merespons tantangan multidimensi tersebut, urgensi transformasi 
digital dalam fungsi MSDM menjadi tidak terelakkan sebagai katalisator 
utama untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 
Penelitian terbaru menunjukkan bahwa transformasi digital yang terencana 
dan terintegrasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi dan daya 
saing jangka panjang (Verhoef et al., 2021). Transformasi ini melampaui 
sekadar digitalisasi proses administratif rutin; ia menuntut integrasi strategis 
antara teknologi canggih seperti Enterprise Resource Planning (ERP) dan 
Business Intelligence (BI) dengan pengembangan kapabilitas modal insani 
guna mendukung pengambilan keputusan berbasis data (data-driven 
decision making). Pergeseran peran HR dari fungsi transaksional menuju 
mitra strategis bisnis memerlukan dukungan infrastruktur yang 
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