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Abstract

Company X is a business operating in the automotive sector, particularly in the import of vehicle
components, logistics distribution, and domestic vehicle assembly. In the face of intense business
competition, Company X is required not only to maintain its existence but also to create added value for its
employees amid growing competitive pressures. One method believed to create such value is through the
development of an effective Employee Value Proposition (EVP). This study aims to develop an EVP for
Company X (a pseudonym). It employs a qualitative descriptive approach with data collection techniques
including in-depth interviews and literature review. Internal survey results indicate that the majority of
employees fall into the "Unsupported” category (40.5%), representing engaged employees who feel they
lack sufficient support from the company. This research will identify and define five main components of
the EVP—financial rewards, career development, work environment, employment benefits, and company
culture—tailored to the needs of Company X based on employee interview findings. The results of this study
are expected to provide strategic contributions to Company X in enhancing employee engagement,
retention, and performance in a sustainable manner going forward.
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Abstrak

Perusahaan X merupakan perusahaan yang bergerak di bidang otomotif, khususnya dalam kegiatan
impor komponen kendaraan, distribusi logistik, dan perakitan kendaraan dalam negeri. Dalam
menghadapi ketatnya persaingan bisnis, Perusahaan X dituntut untuk tidak hanya mempertahankan
eksistensinya tetapi juga untuk menciptakan nilai tambah bagi karyawannya di tengah gencaran
persaingan bisnis. Salah satu metode yang dipercayai dapat menciptakan nilai tambah adalah dengan
pembentukan perancangan Employee Value Proposition yang efektif. Penelitian ini bertujuan untuk
dapat membentuk EVP di Perusahaan X (nama samaran), Penelitian ini akan menggunakan pendekatan
deskriptif kualitatif dengan teknik pengumpulan data melalui wawancara mendalam dan studi literatur.
Hasil survei internal menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berada dalam kategori
Unsupported (40,5%), yang mencerminkan karyawan yang terikat (engaged), namun merasa kurang
mendapatkan dukungan dari perusahaannya. Penelitian ini akan mengidentifikasi dan menentukan
lima komponen utama dalam EVP, yaitu financial rewards, career development, work environment,
employment benefit, dan company culture yang disesuaikan dengan kebutuhan Perusahaan X
berdasarkan hasil wawancara karyawan di internal perusahaan. Hasil dari penelitian ini bertujuan
untuk dapat memberikan kontribusi strategis bagi Perusahaan X dalam meningkatkan keterikatan,
retensi, dan kinerja karyawan secara berkelanjutan di masa yang akan datang.

Kata Kunci: Employee Value Proposition, Value Proposition Canvas.

1. Pendahuluan

Perkembangan zaman membuat dunia kian kompetitif dan dinamis. Hal ini
memberikan pengaruh terhadap kondisi kompetitif yang dirasakan antar bisnis,
mereka saling berlomba untuk dapat mempertahankan eksistensinya. Sumber daya
manusia yang merupakan komponen krusial bagi sebuah bisnis harus dapat
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memberikan ide, gagasan, fisik, pengetahuan, serta keterampilan guna mendukung
berjalannya proses yang terjadi di Perusahaan X dalam mencapai visi dan misi
Perusahaan X dan tentunya menjaga eksistensinya di tengah perubahan (Wicaksono
& Rahmawati, 2020).

Sumber daya manusia memiliki peran sentral yang terlibat penting dan secara
langsung dalam segala proses yang terjadi dalam Perusahaan X membuat Perusahaan
X memiliki kewajiban untuk dapat memperhatikannya mulai dari meningkatkan
kemampuan dan keterampilan sampai di tahap kesejahteraan. Keberhasilan sebuah
Perusahaan X dalam mencapai keunggulan kompetitifnya di tengah gencaran
perubahan dalam lingkungan global ini bergantung pada kemampuan sumber daya
manusia dalam beradaptasi atas segala perubahan yang terjadi (Pretty Puji Hartati &
Giovanni, 2022).

Komponen sumber daya manusia yang unggul diperlukan Perusahaan X untuk
dapat mengatasi tantangan yang dihadapi seiring dengan perubahan yang ada. Maka
dari itu, karakteristik dan pembentukan daya tarik eksternal dan internal Perusahaan
X harus menjadi perhatian bagi perusahaan. Perusahaan X dituntut untuk dapat
menyesuaikan diri dengan memberikan lingkungan kerja dan budaya yang nyaman,
mencari kandidat yang sesuai, dan mempertahankan karyawan yang ada di dalam
perusahaan. Lingkungan kerja yang sesuai dengan ekspektasi karyawan merupakan
hal yang penting untuk membuat karyawan bertahan dan membuat Perusahaan X
menarik bagi kandidat. Hal ini dapat dilakukan dengan membentuk dan menampilkan
nilai-nilai baik dalam konteks kekaryawanan yang benar-benar ada di dalam di dalam
perusahaan.

Pemahaman atas kebutuhan dan ekspektasi karyawan kerap dikaitkan dengan
employee engagement yaitu, tingkat keterlibatan emosional dan komitmen karyawan
terhadap organisasi. Sayangnya, tingkat employee engagement di wilayah Asia
Tenggara, termasuk Indonesia, masih tergolong rendah. Berdasarkan laporan dari
Gallup (2024), hanya 26% karyawan di Asia Tenggara yang benar-benar merasa
terlibat dalam pekerjaannya, sementara sisanya mengalami disengagement yang
dapat berdampak pada penurunan produktivitas dan peningkatan turnover (Gallup
Consulting, 2024).

Karyawan yang tidak merasa terhubung dengan pekerjaannya cenderung akan
menunjukan performa yang kurang maksimal dan minim loyalitas terhadap organisasi
(Zhou, 2022). Keterlibatan karyawan berperan penting dalam mendorong perilaku
inovatif, yang dapat menjadi kunci dalam meningkatkan kontribusi dan nilai karyawan
terhadap organisasi. Maka dari itu, Perusahaan X harus mampu mengidentifikasi
kebutuhan emosional (kondisi kerja, hubungan antar rekan kerja) dan profesional
karyawan (dan peluang pengembangangan) sebagai bentuk langkah awal untuk
merancang strategi pengelolaan sumber daya manusia yang efektif (Bakoti¢, 2016).

Dalam menghadapi tantangan tersebut, perusahan harus mengetahui tingkat
employee engagement di internal perusahaan. Dengan melakukan pengukuran
employee engagement, Perusahaan X dapat mengekspektasikan performa karyawan
yang baik karena pada umumnya saat engagement tinggi karyawan menunjukan
komitmen yang kuat terhadap perusahaan, hal ini di perkuat oleh pernyataan bahwa
employee engagmenet secara signifikan mempengaruhi individual job performance
melalui peningkatan motivasi kerja, rasa memiliki, dan kepuasan kerja (Kundu et al.,
2019). Employee engagement berkolerasi positif dengan performa kerja, di mana
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karyawan yang engaged akan cenderung memiliki inisiatif yang tinggi dan kulaitas
kerja yang lebih baik dibandingkan mereka yang disengaged (Shuck & Reio, 2014).

Salah satu pendekatan dalam manajemen sumber daya modernyang dianggap
efektif untuk meningkatkan employee engagement adalah melalui pembentukan
Employee Value Proposition (EVP). EVP merujuk pada keseluruhan manfaat yang
ditawarkan organisasi kepada karyawan imbalan atas keterampilan, kemampuan, dan
kontribusi yang diberikan (LAIYAN, 2023). EVP adalah hal yang benar-benar ada di
dalam lingkungan perusahaan. Konsep ini akan menjadi penting dan menarik bagi
Perusahaan X untuk dapat mempertahankan talenta terbaiknya. EVP yang efektif akan
membantu Perusahaan X untuk dapat menyelaraskan kebutuhan karyawan dengan
tujuan Perusahaan X guna menciptakan kebanggaan pribadi dan loyalitas karyawan.
Dengan EVP yang menarik, Perusahaan X akan mampu untuk meningkatkan retensi
karyawan dan mendorong produktivitas dan kinerja (Pawar et al., 2023). Dalam
praktiknya, organisasi yang sukses membangun EVP dengan menempatkan karyawan
sebagai pusat starteginya. Hal ini tercermin dari praktik komunikasi internal yang
dilakukan tercerminnya komponen-komponen EVP. Organisasi yang memiliki EVP
yang terstruktur dengan baik mampu meningkartkan komitmen organisasi hingga
empat kali lipat dibandingkan organisasi yang tidak memiliki EVP yang jelas (Pawar &
Charak, 2014).

EVP dapat membantu Perusahaan X untuk menjelaskan kepada karyawan dan
kandidat mengenai nilai-nilai yang dimiliki Perusahaan X saat dibandingkan dengan
Perusahaan X kompetitornya. Untuk itu, EVP yang efektif harus dapat dirasakan
seluruh karyawannya sebagai kelebihan yang dimiliki perusahaan, yang pada
akhirnya akan meningkatkan engagement karyawan (Rifaldi, 2018). EVP Perusahaan
X dapat digambarkan melalui beberapa aspek seperti tunjangan kesehatan, tunjangan
kinerja, dana pensiun, serta kesempatan pengembangan diri lainnya. EVP yang baik
harus dapat menjawab kebutuhan dan keinginan karyawan serta keselarasannya
dengan visi dan misi Perusahaan X (Sumarni, 2020).

PT Y, sebagai salah satu Perusahaan X terkemuka di Indonesia dengan prinsip
“growth from within” yang menekankan pengembangan internal yang didesain
sedemikian rupa untuk menciptakan talenta berkualitas. Berdasarkan data survei
employee engagement internal tahun 2024, tingkat employee engagement di anak-anak
Perusahaan X cukup variatif. Ada beberapa anak Perusahaan X yang memiliki tingkat
engagement yang relatif lebih rendah, jika dibandingkan dengan Perusahaan X
lainnya. Perusahaan X adalah salah satu Perusahaan X yang memiliki skor engagement
yang relatif rendah.

Perusahaan X merupakan Perusahaan X importir kendaraan roda empat.
Perusahaan X menghadapi tantangan dalam mempertahankan tingkat engagement
karyawan. Data Employee engagement Survey (EES) Perusahaan X menunjukkan
bahwa 40,5% karyawan masuk dalam kategori "Unsupported", yaitu kelompok
karyawan yang memiliki keterikatan yang tinggi, namun merasa tidak mendapatkan
dukungan yang cukup dari perusahaan. Hal ini mengindikasikan adanya kesenjangan
antara ekspektasi dan pengalaman kerja yang dirasakan oleh karyawan. Berangkat
dari data hasil Employee engagement Survey 2024 yang dilakukan oleh PT Y terhadap
Perusahaan X sebagai berikut,

Melihat fenomena tersebut, Perusahaan X perlu menyusun strategi EVP yang
relevan dengan kebutuhan dan harapan karyawannya untuk dapat menjawab harapan
karyawan terhadap perusahaannya. Agar EVP yang dirancang relevan dan mampu
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menjawab tantangan yang ada, Perusahaan X menggunakan pendekatan Value

Proposition  Canvas dalam mengembangkan EVP yang efektif untuk

diimplementasikan, dengan menetapkan karyawan dan kandidat sebagai pelanggan.

dengan pendekatan ini, Perusahaan X dapat menyusun strategi EVP yang berorientasi
pada nilai, mampu meningkatkan keterlibatan, serta menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung performa dan produktivitas. Oleh karena itu, penelitian ini akan
fokus pada bagaimana perancangan strategi EVP melalui pendekatan Value

Proposition Canvas dapat menjawab permasalahan keterlibatan karyawan di

Perusahaan X secara strategis dan terukur (Gillet et al.,, 2022).

Pendekatan Value Proposition Canvas dikembangkan untuk alat visual dalam
memahami secara mendalam bagaimana nilai yang ditawarkan oleh organisasi dapat
selaras dengan kebutuhan, keinginan, dan permasalahan pelanggan atau pengguna
dalam hal ini adalah karyawan. VPC terdiri dari dua komponen utama yaitu Customer
Profile dan Value Proposition. Dalam konteks SDM, pendekatan ini digunakan untuk
mengeksplorasi kebutuhan karyawan, hambatan atau rasa frustasi mereka, dan apa
yang mereka harapkan didunia kerja, lalu akan dicocokan dengan nilai atau
pengalaman kerja yang ditawarkan oleh organisasi (Osterwalder et al., 2015).

Berdasarkan identifikasi dan rumusan masalah yang ada maka penelitian ini
bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis informasi sebagai berikut,

1. Mengidentifikasi dan memahami kebutuhan, ekspektasi, dan tantangan yang
dirasakan karyawan terhadap Perusahaan X yang dapat mendukung perancangan
Employee Value Proposition.

2. Menyusun Employee Value Proposition (EVP) yang sesuai bagi Perusahaan X dan
berbasis pada pendekatan Value Proposition Canvas (VPC).

2. Kajian Pustaka
Employee Value Proposition

Employee Value Proposition (EVP) adalah salah satu strategi yang dapat
dimanfaatkan untuk membantu Perusahaan X agar karyawan menjadi lebih terikat
dengan Perusahaan X dan mau melakukan yang terbaik bagi perusahaan. dengan
memuat definisi bahwa Perusahaan X menawarkan manfaat dan keuntungan yang
unik kepada karyawannya atau calon karyawannya (Minchington, 2010).

Employee Engagement

Employee Engagement adalah perasaan emosional karyawan terhadap
organisasi dan tindakan yang mereka ambil untuk memastikan organisasi mencapai
keberhasilannya, hal ini mengacu kepada rasa keterikatan karyawan terhadap
Perusahaan X dengan output berupa kepedulian, dedikasi, semangat, akuntabilitas,
dan fokus (Baktia, 2024).

Value Proposition Canvas

Value Proposition Canvas adalah alat yang digunakan untuk dapat merancang
dan mengembangkan proposisi nilai yang jelas dan menarik bagi pelanggan, alat ini
dapat membantu sebuah usaha untuk dapat memahami kebutuhan dan keinginan
pelanggan lebih baik serta bagaimana hasil dari produk dan layanan mereka dapat
memenuhi kebutuhan tersebut (Osterwalder et al., 2015).
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3. Metode

Dalam studi ini, penelitian yang digunakan adalah metode deskriptif dengan
menggunakan metode pendekatan kualitatif, hal ini berkaitan dengan peolahan data
yang akan digunakan memiliki sifat deskriptif (Satori & Komariah, 2011). Penelitian
ini akan berfokus pada data dalam bentuk kata-kata dalam proses pengumpulan
datanya. Metode kualitatif ini merupakan metode yang melibatkan interpretasi dan
pemahaman akan fenomena yang ada mengenai subjek yang menjadi tujuan
pembahasan. Dengan adanya interpretasi yang terjadi metode ini dipercaya tepat
dengan sifatnya yang memiliki fleksibilitas dalam penyesuaian teori dengan subjek
yang terjadi. Proses penggalian data dilakukan dengan wawancara narasumber
dengan menyajikan pertanyaan yang eksploratif guna menjawab tujuan dari
penelitian yang ada guna mendapatkan hasil yang sesuai dan mendalam dengan
kondisi aktual yang terjadi dalam subjek yang diteliti. Berdasarkan analisis studi kasus
yang ada, tentunya akan berfokus pada objek penelitian dan ruang lingkupnya
berdasarkan konsep isu yang diambil. Pengukuran keberhasilan penelitian
dipaparkan melalui penjelasan dan pemahaman yang mendalam, yang didasari dari
hasil cerita naratif individu.

Populasi Penelitian

Populasi merupakan keseluruhan dari objek penelitian yang menjadi sasaran
penelitian dan memiliki karekteristik tertentu yang akan di pelajari (Creswell &
Creswell, 2018). Dalam penelitian ini, populasi adalah seluruh karyawan Perusahaan
X dari golongan 3 dan 4 yang berjumlah 46 orang. Secara spesifik, penelitian ini
memfokuskan perhatian pada kelompok “critical talent” di dalam populasi tersebur.
Kelompok critical takent ini diidentifikasi oleh manajemen Perusahaan X sebagai
individu-individu yang memiliki potensi tinggi, kinerja unggul, dan kontribusi
strategis yang signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Pemahaman
mendalam mengenai kebutuhan, ekspektasi, serta pengalaman dari kelompok ini
sangat esensial karena merupakan aset utama yang perlu di pertahankan dan
dikembankang melalui Employee Value Proposition yang relevan dan ekfektif.

Sampel Penelitian
Sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih untuk dianalisis dengan tujuan
untuk mendapatkan pemahaman yang mendalam dan komprehensif, serta
mengeksplorasi variasi atau keunikan dalam pengalam masing masing informan
(Miles et al.,, 2014). Dalam penelitian kualitatif, pemilihan sampel tidak bertujuan
untuk generalisasi statistik ke seluruh populasi, melainkan untuk menggali informasi
yang kaya dan kontekstual
Berdasarkan karakteristik penelitian kualitatif yang menekankan kedalalam
daripada keluasan, penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Teknik ini
melibatkan pemilihan subjek secara sengaja berdasarkan kriteria tertentu yang
ditentukan yang dianggap relevan dengan peneliti untuk menjawab pertanyaan yang
tersedia (Patton, 2002). Dalam hal ini, pemilihan kriteria didasari oleh,
1. Karyawan yang secara resmi dikategorikan sebagai critical talent hal ini akan
mengacu pada tujuan Perusahaan X kedepannya.
2. Karyawan dari golongan 3 dan 4, kedua golongan ini secara strategis menjadi fokus
yang akan di pertahankan perusahaan. Dengan golongan 3 yang berfokus pada
stabilitas dan jalur karir yang jelas, sementara golongan 4 adalah individu dengan
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kepemimpinan lebih tinggi. Pemilihan kedua golongan ini bertujuan untuk
mendapatkan perspektif beragam dari talent Perusahaan X.

Teknik Pengumpulan Data
Penelitian ini nantinya akan menggunakan beberapa teknik pengumpulan data
yang diyakini dapat mendapatkan data untuk membantu penelitian ini, dengan
melakukan wawancara kepada perwakilan divisi. Teknik yang digunakan dalam
penelitian ini guna mendapatkan data mengenai Employee Value Proposition yang ada
di Perusahaan X dengan menggunakan teknik antara lain,
1. Wawancara
Teknik mengumpulkan data dengan metode secara lisan dengan adanya
narasumber dengan tujuan mendapatkan informasi yang diinginkan adalah
wawancara. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan wawancara secara
langsung dengan metode virtual secara lisan mengenai masing masing variabel dan
keterkaitannya antara satu dengan yang lainnya yang dikemas melalui pernyataan
benar atau tidak, serta pertanyaan yang diajukan kepada narasumber yang
bersangkutan.
2. Studi Literatur
Studi Literatur merupakan teknik yang dilakukan untuk pengumpulan data melalui
pencarian akan data penelitian terdahulu, artikel, dan jurnal atau buku, yang
dimana kutipan atau hasil di interpretasi atau dijadikan bukti penyongsong
kebenaran akan hasil penelitian. Dalam proses penyusunan penelitian ini, seluruh
identitas partisipan serta nama Perusahaan X telah disamarkan dan tidak
disebutkan secara eksplisit dalam laporan ini untuk menjaga aspek etika penelitian,

4. Hasil Dan Pembahasan
Penyusunan Employee Value Proposition (EVP)

Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai penggunaan Value Proposition Canvas
dalam memetakan komponen di dalamnya guna membentuk strategi Employee Value
Proposition. Pembahasan akan dimulai dengan mementukan komponen Value
Proposition Canvas guna mengetahui bagian Value Proposition dan Customer Profile.
Hal ini dilakukan guna memetakan hal-hal apa saja yang dapat dijadikan poin dalam
rancangan Employee Value Proposition.

Penerapan Value Proposition Canvas
Dalam menyusun Employee Value Propisition (EVP), penerapan Value Proposition
Canvas akan dimulai dengan memetakan dua komponen utama pada bagian Customer
Profile dan Value Map. Customer Profile digunakan untuk mengelaborasi secara detail
akan kebutuhan, ekspektasi, serta permasalahan yang dialami karyawan dalam
konteks kerja. Sementara itu, Value Proposition berfungsi untuk memetakan produk,
layanan, dan manfaat yang disediakan untuk memenuhi kebutuhan karyawan. Proses
diawali dengan identifikasi berdasarkan hasil wawancara pada bagian Customer
Profile sebagai berikut,
e (Customer Jobs, yaitu tugas, tanggung jawab, dan aktivitas utama yang dilakukan
oleh karyawan dalam pekerjaannnya.
e (ains, yaitu hasil positif atau manfaat yang diharapkan oleh karyawan dari
pekerjaannya.
e Pains, yaitu tantangan atau hambatan yang dirasakan karyawan.
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Dengan hasil yang sudah di petakan sebagai berikut:
Tabel 1. Customer Profile

Customer Jobs Gains Pains
Enhanced Career | Supportive Workplace | Employee Aspiration Ignored in
Path Rotation
Improved self- | Development Inadequate Pre-Rotation
development Opportunities Preparation
Guaranteed  Job | Competitive Salary GAP Communication
Security
Healthcare Coverage | gmpiguous Career Path
Work-life Balance Supervisor-Dependent Coaching

Pada sisi Value Proposition:
e Product and Services, yaitu berbagai kebijakan, program, fasilitas, dan insentif yang
diberikan kepada karyawan
e Pains Relievers, yaitu berbagai Solusi yang diberikan Perusahaan X untuk dapat
mengatasi berbagai masalah yang dihadapi karyawan.
e (Gain Creators, yaitu aspek positif yang di tambahkan oleh Perusahaan X untuk dapat
meningkatkan kepuasan karyawan.
Dengan hasil yang sudah di petakan sebagai berikut:
Tabel 2. Value Proposition

Product and Services

Pains Relievers

Gain Creators

Supportive Leaders

Alignment of Rotation
with Employee Goals

Encouraging Management and
Collaborative Team

Purposeful Defined Career Roadmap | Employee-Centric Training and
Development Development
Team Oriented | Structured  Mentorship | Comprehensive Health Benefits
Workplace and Counselling
Career Stability and | Increasing Leaders Roles | Extracurricular
Broadened Experiences | in Career and | Activities
Development
Employee Health and Opportunity for
Wellness Personal &

Professional Growth

Balanced Workload Management

Tahap selanjutnya terdapat pada perbandingan antara Customer Profile dan
Value Proposition, saat adanya gap antara ekspektasi karyawan dan nilai yang
diberikan Perusahaan, maka Perusahaan X harus melakukan penyesuaian atau
menambah inisiatif strategis baru agar EVP yang dirancang efektif. Maka dari itu
berikut penyajian data berbentuk Canvas sebagai berikut,
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GAIN CREATORS
A. Encouraging Management and Collaborative Team

Supportive E- Opportunity for Personal & Professional Growth
Leaders

B. Employee-Centric Training and Development

Purposeful D. Comprehensive Health Benefits

Development = ey
E. Extracurricular Activities

Team Oriented
Workplace

E. Balanced Workload Management

GAP

R E. Work-life Balance
o™
D. Healthcare Coverage

C. Competitive Salary

A. Supportive Workplace
A. Enhanced Career Path

B. Development Opportunities

Employee Health

D. Increasing Leaders Roles
and Wellness

in Career and Development

PRODUCTS & SERVICES

Career Stability
and Broadened
Experiences

C. Structured
Mentorship and
A. Alignment of Rotation Counselling

with Employee Goals

B. Defined
Career Roadmap

PAIN RELIEVERS

l B. Improved Self-development
A. Employee Aspiration Ignored in Rotation

S80r yawo1sn

B. Inadequate Pre-Rotation Preparation C. Guaranteed Job Security

C. GAP Communication

D. Supervisor-Dependent Coaching

S,
b,
v E. Ambiguous Career Path

Gambar 1. Hasil Value Proposition Canvas

Hasil EVP Final
Dalam penelitian ini, kelima elemen utama Employee Value Proposition yang
telah diidentifikasi melalui pendekatan Value Proposition Canvas tidak hanya bersifat
empiris, tetapi juga memiliki landasaan teoritis yang kuat. Elemen tersebut dapat
dipetakan secara langsung ke dalam lima dimensi utama EVP menurut teori yang ada,
yaitu Financial Rewards, Career Development, Work Environment, Employment Benefit,
dan Company Culture. Pemetaan ini bertujuan untuk menunjukan bahwa setiap
elemen yang dikembangkan telah mencerminkan indikator-indikator yang secara
teorisi relevan dengan kebutuhan karyawan dan organisasi. Berikut penjabaran akan
keterkaitan terbentuknya elemen EVP:
Tabel 3. Keterkaitan dengan EVP Teoritis

No | EVP Element Dimensi EVP Teoritis | Indikator Terkait
1 | Supportive Leaders Company Culture Komunikasi dengan
manajemen dan rekan
kerja
2 | Purposeful Career Development Pelatihan dan
Development Pengembangan, Jenjang
Karir
3 Team Oriented | Company Culture Kesesuaian nilai
Workplace perusahaan, komunikasi
dalam tim
4 | Employee Health and | Employment Benefit Jaminan kesehatan,
Wellness sistem cuti
5 Career Stability and | Career Development & | Jenjang Karir, Sistem
Broadened Experiences | Employment Benefit Rotasi, Eksposur Karir,
Kejelasan Pekerjaan

Penjelasan mengenai elemen Employee Value Proposition yang akan digunakan,
identifikasi EVP dilakukan dengan alat dan pendekatan Value Proposition Canvas yang
memetakan gain, pains, daan customer jobs dari perspectives karyawan serta
disesuaikan dengan product and services, pains relievers, dan gain creators komponen
yang ditawarkan Perusahaan.
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. Supportive Leaders

Elemen pertama yang ditemukan adalah Supportive Leaders, yaitu pemimpin baik
level top sampai manajemen menengah memberikan ruang interaksi langsung
kepada karyawan. Dalam konteks ini, pemimpin tidak hanya bersifat direktif, tetapi
juga responsif terhadap ide, pertanyaan, dan saran perbaikan dari karyawan.
Purposeful Development
Elemen kedua adalah Purposeful Development yang menunjukan komitmen
Perusahaan X dalam menyediakan ruang untuk karyawan dapat
mengembangkan diri yang berbasis kompetensi dan aspirasi. Karyawan
diberikan arah yang jelas terkait pengembangan kariee yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi dan keinginan pribadi.
Team Oriented Workplace
Elemen ketiga adalah Team Oriented Workplace merupakan nilai tambah tersendiri
yang menjadi bagian elemen penting EVP. Budaya yang kolaboratif
meminimalkan potensi konflik antar fungsi dan mempercepat pencapaian tujuan
Perusahaan. Elemen ini juga dapat mereduksi bagian pains yang muncul.
Employee Health and Wellness
Elemen keempat adalah Employee Health and Wellness yang mencakup
kesejahteraan fisik, finansial, serta emosional dan mental karyawan.
Career Stability and Broadened Experiences
Elemen terakhir adalah Career Stability and Broadened Experiences, pada elemen ini
Perusahaan X memberikan jaminan keamanan karir jangka Panjang serta peluang
rotasi dan eksplor kerja lintas fungsi. Hal ini memberikan rasa aman bagi karyawan
sekaligus memperluas pengalaman kerja mereka.

Dalam pembentukan kelima elemen Employee Value Proposition (EVP), analisis

dilakukan dengan merujuk pada aspek gain dan pains yang telah dipetakan
sebelumnya melalui pendekatan Value Proposition Canvas. Analisis ini menjadi
landasan utama dalam merumuskan elemen-elemen EVP yang relevan dengan
kebutuhan dan tantangan karyawan. Berikut disajikan tabel yang merangkum
landasan gain dan pains dalam pembentukan masing-masing elemen EVP:

Tabel 4. Landasan Komponen CVP dengan Elemen EVP

No | Element Gain & Customer Jobs Pains
1 Supportive Leaders | Supportive ~ Workplace, | Employee Aspiration Ignored
Development in  Rotation,  Supervisor-
Opportunities Dependent Coaching
2 Purposeful Enhanced Career Path, | Ambiguous  Career  Path,
Development Improved Self- | Inadequate Pre-Rotation
development Preparation
3 Team Oriented | Supportive Workplace GAP Communication,
Workplace Employee Aspiration Ignored
in Rotation
4 | Employee Health | Work life balance, | -
and Wellness Healthcare Coverage
5 Career  Stability | Guaranteed Job Security, | Ambiguous  Career  Path,
and Broadened | Enhanced Career Path Supervisor-Dependent
Experiences Coaching
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Analisis Lanjutan Elemen EVP

Setelah dilakukan pemetaan akan elemen Employee Value Proposition
berdasarkan pendekatan Value Proposition Canvas, ditemukan adanya
ketidaksesuaian antara harapan dan tantangan yang dialami karyawan dengan
penawaran yang diberikan Perusahaan X dengan itu analisis ini terjawab dengan
bagaimana gain creators dan pains relievers direkomendasikan dari hasil penelitian
ini. Analisis ini dilakukan untuk mengetahui area kritis yang masih butuh
dikembangkan agar EVP dapat diimplementasikan secara relevan.

Untuk dapat memperoleh pemahaman yang lebib mendalam mengenai
kesenjangan antara harapan dan tantangan karyawan dengan penawaran yang
dirbeikan oleh Perusahaan, dilakukan pemetaan secara sistematis menggunakan VPC.
Dalam hal ini, setiap elemen EVP dianalisis berdasarkan tiga komponen utama, yaitu
identified gad yang ditemukan, gain creators, dan pains relievers. Pemetaan ini
bertujuan untuk menidentifikasikan sejauh mana gain creator dan pains relievers yang
ditawarkan kepada Perusahaan X mampu menjawab kebutuhan dan mengatasi
masalah yang dialami karyawan. Berikut akan disajikan tabel yang merangkum hasil
analisis tersebut berdasrakan masing-masing EVP:

Tabel 5. Identified Gap in EVP Element

No | EVP Element | Identified Gap Gain Creator | Pains Reliever

1 | Supportive Aspirasi karyawan | Encouraging Increasing Leaders
Leaders sering tidak | Management, | Roles in Career and

terakomodasi Supportive Development,
dalam rotasi dan | Culture Structured
coaching Mentorship and
bergantung pada Counselling
inisiatif atasan.

2 | Purposeful Pengembangan Employee- Defined Career
Development | karir belum | Centric Roadmap,

terstruktur, kurang | Training and | Alignment of
persiapan  dalam | Development | Rotation with
rotasi. Employee Goals

3 Team Hambatan Encouraging Structured
Oriented komunikasi antar | Management | Mentorship and
Workplace tim dan kurangnya | and Counselling

kolaborasi  lintas | Collaborative
fungsi. Team

4 | Employee Kurangnya Comprehensive | Increasing Leaders
Health  and | dukungan Health Benefits | Roles in Career and
Wellness kesejahteraan, Development

tekanan kerja
tinggi.

5 | Career Rotasi belum sesuai | Opportunity Alignment of
Stability and | aspirasi  individu, | for Personal & | Rotation with
Broadened karir tidak jelas | Professional Employee Goals,
Experiences | pascarotasi. Growth Defined Career

Roadmap
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Program Perusahaan X

Perumusan elemen EVP yang ditentukan merujuk pada hasil program-program
yang dirancang untuk pengimplementasiannya, elemen-elemen EVP yang sudah
disepakti mencakup program-program yang sudah berjalan di Perusahaan, maupun
program yang akan direkomendasikan oleh peneliti atau yang akan
direkomendasikan peneliti. Oleh karena itu, berikut disajikan tabel program-program
yang sedang berlangsung dan telah tersedia di Perusahaan X sebagai bentuk
imlementasi dari elemen elemen tersebut

Tabel 6. Program EVP Perusahaan X

EVP ELEMENT Program EVP Perusahaan X
Supportive Leaders - Leadership Openness Sessions

- Internal Dialogue with the Board of Directors
Purposeful Development - Suggestion and Innovation Forum

- Competency-Based Development Program
Team Oriented Workplace - Internal Tournaments

-"Trust Me" Culture Program
Employee Health and Wellness | - Financial Literacy Education Program

- Co-curricular Activities (Gym, Mini Soccer,
Badminton, Bowling, etc.)

- Healthy Employee Recognition Program

Career Stability and Broadened | - Internal Rotation for Skill Enhancement
Experiences

Seluruh inisiatif yang dijalankan oleh Perusahaan X mencerminkan komitemn
Perusahaan X untuk menciptakan lingkungan kerja yang bermakna, mendukung, dan
relevan dengan kebutuhan serta harapan karyawannya. Melalui elemen Supportive
Leaders, Perusahaan X telah mengimplementasikan dua program yang bertujuan untuj
meningkankan komunikasi dua arah yang transparan. Pendeatan ini di percaya tidak
hanya akan meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap kepemimpinan, tetapi
juga memberikan ruang bagi mereka untuk mrasa didengar dan dihargai. Pada elemen
Purposeful Development, program yang telah ada mendorong keterlibatan karyawan
melalui perspektif aktif dalam pengembangan ide dan peningkatkan kapasitas
individu. Karyawan tidak hanya menjalankan pekerjannnya, tetapi juga memberikan
kontribusi akan inovasi dan pertumbuhan Perusahaan.

Elemen ketiga yaitu Team Oriented Workplace, program yang telah ada
difokuskan untuk membangun interaksi positif antarkaryawan serta memperkuat
rasa kebersamaan, pada elemen ini pemfokusan pada pembentukan lingkungan kerja
yang menyenangkan dan kolaboratif, menjadi faktor penting dalam menjaga motivasi
dan semangat karyawan. Elemen selanjutnya adalah Employee Health and Wellness,
program yang ada memberikan fokus pada keseimbangan hidup dan apresiasi
terhadap gaya hidup sehat dan menjadi bentuk Perusahaan X yang berdampak pada
loyalitas dan rasa kepemilikan pada organisasi. Terakhir, pada elemen Career Stability
and Broadened Experiences, program yang ada membuka peluang pengembangan
karir yang fleksibel dengan itu program tersebut akan mendorong keterlibatan dalam
jangka waktu yang panjang melalui pertumbuhan yang berkesinambungan.
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Seluruh program yang ada dipercaya dapat memfasilitasi kebutuhan intrinsik
dan ekstrinsik karyawan, Perusahaan X berupaya menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif untuk meningkatkan keterlibatan, produktivits, dan retensi karyawan secara
bekelanjutan.

Perencanaan Implementasi EVP
Dengan perumusan elemen-elemen EVP yang sudah dilakukan, peneliti
memberikan alur implementasi elemen EVP yang sedang dan akan dilakukan oleh
Perusahaan X yaitu, sebagai berikut:
Tabel 7. Perencanaan Implementasi EVP

2025 2026

Activity Q1 /Q2 |Q3 |Q4 |Q1 |Q2 | Q3 | Q4

Planning: Menentukan Talent Criteria

Analysis: Melakukan Interview dengan
Talent

Development: Memformulasikan EVP:
EVP Element

Implementation Stage

Evaluation Stage

I I Done
Not Started Yet

5. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat diambil beberapa
kesimpulan sebagai berikut,

1. Rendahnya tingkat employee engagement di Perusahaan X sebesar 40,5% yang
memasuki kategori Unsupported, hal ini menunjukan kesenjangan yang signifikan
antara ekspektasi karyawan dengan pengalaman aktual di tempat kerja. Dengan
kondisi ini adanya indikasi bahwa Perusahaan X perlu segera merancang dan
mengimplementasikan strategi Employee Value Proposition. Melalui pendekatan
Value Proposition Canvas, penelitian berhasil mengidentifikasikan kebutuhan
utama karyawan di Perusahaan X, meliputi jenjang karir yang jelas, peluang
pengembangan yang bersifat pribadi maupun profesional, lingkungan kerja yang
supotyif, keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi, serta manfaat
kesehatan yang kompetitif. Hasil wawancara yang dilakukan mengungkapkan
adanya perbedaan kebutuhan dan ekspektasi antar golongan 3 dan 4. Golongan 4
lebih berorientasi pada pengembangan karir yang progresif dan pendidikan
lanjutan, sementara di golongan 3 lebih mengutaman stabilitas kerja dan kejelasan
jalur promosi.

2. Dari hasil analisis yang dilakukan, ditentukannya lima elemen EVP yang
direkomendasikan bagi Perusahaan X yaitu, Supportive Leaders, Purposeful
Development, Team Oriented Workplace, Employee Health and Wellness, serta Career
Stability and Broadened Experiences. Elemen-elemen ini telah disusun berdasarkan
analisi mendalam dan meyeluruh berdasarkan kebutuhan aktul karyawan dan
tantangan yang mereka alami. Perusahaan X telah menjalankan berbagai program
yang dapat mendukung implementasi elemen-elemen EVP.
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