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Abstract. "Insider" practices and "privileges™ are often overlooked in human resource management (HRM)
discourse, despite their significant impact on organizational justice, employee motivation, and overall
performance. This article explores how informal connections and preferential treatment undermine meritocratic
systems, distort perceptions of fairness, and reduce job satisfaction and employee commitment. Using a
qualitative case study approach, the findings reveal that perceptions of injustice caused by informal practices—
such as promotions based on personal ties, biased performance evaluations, and exclusive access to
opportunities—can significantly weaken both intrinsic and extrinsic employee motivation. The study highlights
the urgency of implementing transparent, accountable, and performance-based reward systems as strategic
efforts to foster a fair and healthy organizational culture. Practically, organizations must develop HRM policies
that are not only procedurally fair but also perceived as equitable to sustain long-term employee productivity
and retention.

Keywords: Human Resource Management, insider, privilege, organizational justice, work motivation,
meritocracy.

Abstrak. Praktik "orang dalam" (insider) dan "hak istimewa" (privilege) merupakan fenomena yang sering
luput dari perhatian dalam diskusi manajemen sumber daya manusia (SDM), meskipun dampaknya terhadap
keadilan, motivasi kerja, dan Kinerja organisasi sangat signifikan. Artikel ini mengeksplorasi bagaimana koneksi
informal dan perlakuan istimewa dapat merusak sistem meritokrasi, menciptakan ketimpangan persepsi
keadilan, serta menurunkan kepuasan kerja dan komitmen karyawan. Dengan menggunakan pendekatan
kualitatif studi kasus, artikel ini mengungkapkan bahwa persepsi ketidakadilan yang disebabkan oleh praktik-
praktik informal seperti promosi berdasarkan kedekatan personal, penilaian Kinerja yang bias, dan akses
eksklusif terhadap peluang dapat menurunkan motivasi intrinsik dan ekstrinsik pegawai. Temuan ini
menekankan pentingnya transparansi, akuntabilitas, dan sistem penghargaan berbasis kinerja sebagai upaya
strategis dalam membangun budaya organisasi yang sehat dan berkeadilan. Implikasi praktisnya, organisasi
perlu merumuskan kebijakan SDM yang tidak hanya adil secara prosedural tetapi juga secara persepsional, guna
menjaga produktivitas dan retensi karyawan dalam jangka panjang.

Kata Kunci: Manajemen SDM, orang dalam, privilege, keadilan organisasi, motivasi kerja, meritokrasi.

1. LATAR BELAKANG
Meskipun manajemen sumber daya manusia seringkali dipandang sebagai disiplin

ilmu yang komprehensif, terdapat beberapa dimensi krusial yang kerap terabaikan dalam
diskursus akademis dan praktisnya, seperti fenomena "orang dalam™ (insider) dan "hak
istimewa" (privilege). Fokus tradisional MSDM cenderung berpusat pada fungsi-fungsi
formal seperti rekrutmen, pengembangan, kompensasi, dan pemeliharaan, namun
dinamika informal yang melibatkan akses tidak sah atau keuntungan berbasis koneksi

pribadi seringkali tidak dianalisis secara mendalam (Hidayat & Anwar, 2024).
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Padahal, interaksi kompleks antara faktor-faktor ini dapat secara signifikan
memengaruhi kinerja organisasi, keadilan internal, dan bahkan keberlanjutan strategis
jangka panjang (Yusuf, 2024). Oleh karena itu, artikel ini bertujuan untuk mengkaji secara
lebih dalam implikasi dari fenomena "orang dalam™ dan "hak istimewa" dalam konteks
manajemen sumber daya manusia, menganalisis bagaimana praktik-praktik ini dapat
memengaruhi aspek-aspek seperti motivasi karyawan, efisiensi operasional, dan kepatuhan
terhadap prinsip-prinsip tata kelola organisasi (Yusuf, 2024) (Ekawati & Hadianti, 2022).
Acrtikel ini juga akan mengeksplorasi bagaimana organisasi dapat mengembangkan strategi
mitigasi yang efektif untuk mengatasi potensi dampak negatif dari praktik-praktik tersebut,
demi menjaga integritas dan objektivitas proses MSDM.

Penelitian ini akan mengidentifikasi celah dalam literatur yang ada mengenai dampak
internalisasi koneksi pribadi dan keuntungan yang tidak adil dalam kerangka kerja
MSDM, menawarkan perspektif baru yang dapat memperkaya pemahaman Kita tentang
kompleksitas perilaku organisasi dan keadilan internal (Yusuf, 2024). Pendekatan ini
berupaya mengisi kekosongan tersebut dengan menyediakan kerangka analitis yang
mengintegrasikan aspek informal dan formal dalam manajemen sumber daya manusia.
Dengan demikian, kajian ini diharapkan dapat memberikan landasan teoritis dan praktis
bagi para profesional MSDM untuk lebih proaktif dalam mengidentifikasi, menganalisis,

dan mengelola risiko yang timbul dari praktik-praktik tersebut (Muhammad, 2021).

2. KAJIAN TEORITIS

Literatur yang relevan menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia
merupakan aset fundamental bagi transformasi sosial, ekonomi, dan politik, serta esensial
untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi organisasi. Manajemen sumber daya
manusia yang efektif meliputi serangkaian kegiatan yang dirancang untuk menarik,
mengembangkan, dan mempertahankan tenaga kerja yang berkinerja tinggi, yang pada
gilirannya mendorong pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan (Mayangsari &
Adiwati, 2021; Halsa et al., 2022). Studi literatur menegaskan bahwa resiliensi organisasi
sangat bergantung pada kesiapan sumber daya manusia dalam menghadapi kondisi yang
tidak terduga, yang secara langsung berkaitan dengan peningkatan kualitas kinerja
organisasi (Aula et al., 2022; Asriyanti et al., 2024).

Selain itu, pengembangan kompetensi sumber daya manusia juga ditekankan sebagai
bagian integral dari perencanaan SDM yang adaptif, memungkinkan organisasi untuk
merespons dinamika lingkungan yang terus berubah. Meskipun demikian, literatur yang
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ada cenderung kurang membahas secara eksplisit mengenai dampak fenomena 'orang
dalam' dan 'hak istimewa' terhadap efektivitas manajemen SDM dan keadilan organisasi
(Komunikasi Internal, Kepuasan Kerja, Keterlibatan Pegawai, Dan Kinerja Pegawai Di
PDAM Delta Tirta Kabupaten Sidoarjo: Analisis Jalur Berbasis Data Ulasan Google, n.d.).
Fenomena ini, yang seringkali berakar pada jaringan informal dan praktik nepotisme,
dapat merusak moral karyawan, menghambat pengembangan talenta berdasarkan
meritokrasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang tidak adil (Arif, 2021). Persepsi
ketidakadilan ini dapat muncul dari praktik-praktik seperti keadilan distributif yang
timpang atau prosedur yang tidak transparan, yang pada gilirannya mengurangi kepuasan
kerja dan komitmen organisasional karyawan (Yusuf, 2024).

Pengembangan sumber daya manusia yang komprehensif, seperti yang ditekankan
dalam literatur, seharusnya juga mencakup strategi untuk mengidentifikasi dan mengatasi
bias internal serta memastikan bahwa semua karyawan memiliki kesempatan yang sama
untuk berkembang, tanpa memandang koneksi pribadi (Notoatmodjo, 2009; Priansa &
Garnida, 2018). Upaya peningkatan kapabilitas sumber daya manusia secara holistik
penting untuk memastikan bahwa semua individu memiliki kesempatan yang setara untuk
berkontribusi dan berkembang, sejalan dengan visi dan misi organisasi (Notoatmodjo,
2009).

Namun, dinamika kekuatan informal yang seringkali menguntungkan "orang dalam”
atau mereka yang memiliki "hak istimewa" dapat secara substansial mengikis prinsip
meritokrasi, menghambat motivasi, dan pada akhirnya merugikan kinerja organisasi secara
keseluruhan (Febrina & Rahmat, 2024; Karimah & Misra, 2020). Oleh karena itu, penting
untuk menganalisis bagaimana praktik "orang dalam™ dan "hak istimewa" ini dapat
menurunkan motivasi kerja dan produktivitas (Febrina & Rahmat, 2024; Kustini et al.,
2021). Perusahaan harus mampu mengelola serta menjaga keseimbangan antara
kompensasi yang layak dan motivasi kerja guna mendorong kinerja karyawan secara
optimal (Febrina & Rahmat, 2024).

Penelitian ini bertujuan untuk menjembatani kesenjangan tersebut dengan
menganalisis secara kritis dampak tidak langsung dari faktor-faktor informal ini terhadap
produktivitas dan moral karyawan, serta mengusulkan kerangka kerja untuk mitigasi yang
berkelanjutan. Sebuah kebijakan yang inklusif dan berkelanjutan diperlukan untuk
memastikan bahwa semua pegawai merasa termotivasi dan terlindungi, memungkinkan
mereka untuk berkontribusi secara optimal sebagai penentu, pemikir, dan individu yang
bertanggung jawab di masa depan (Putri et al., 2023).
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Motivasi kerja, sebagai elemen krusial dalam produktivitas, sangat dipengaruhi oleh
persepsi keadilan dan transparansi dalam organisasi (Abbas, 2023; Yusuf, 2024).
Ketidakadilan dalam proses penentuan penghargaan, seperti yang sering terjadi pada
praktik "orang dalam", dapat mengurangi kepuasan Kkerja dan, secara tidak langsung,
menurunkan Kkinerja karyawan (Komunikasi Internal, Kepuasan Kerja, Keterlibatan
Pegawai, Dan Kinerja Pegawai Di PDAM Delta Tirta Kabupaten Sidoarjo: Analisis Jalur
Berbasis Data Ulasan Google, n.d.). Sebaliknya, perlakuan yang adil, kompensasi yang
sesuai, dan kesempatan pengembangan karir yang merata terbukti secara signifikan
meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan (Komunikasi Internal, Kepuasan Kerja,
Keterlibatan Pegawai, Dan Kinerja Pegawai Di PDAM Delta Tirta Kabupaten Sidoarjo:
Analisis Jalur Berbasis Data Ulasan Google, n.d.). Pemberian insentif dan motivasi yang
transparan dan berbasis kinerja sangat penting untuk mempertahankan kinerja karyawan,
sebagaimana kinerja mereka sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal
dari individu maupun dari perusahaan (Anwar, 2021).

Perusahaan yang mengimplementasikan sistem penghargaan berbasis meritokrasi
cenderung memiliki karyawan yang lebih termotivasi dan produktif, karena sistem tersebut
memastikan bahwa kontribusi individu diakui secara adil, selaras dengan teori keadilan
yang menekankan pentingnya persepsi keadilan dalam memengaruhi motivasi kerja
(Yusuf, 2024). Penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan penghargaan yang
diberikan secara merata memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan motivasi dan
kinerja karyawan (Abbas, 2023; Sumariyak et al., 2021).

Sebaliknya, praktik "orang dalam" dan "hak istimewa" justru dapat mengganggu
sistem meritokrasi ini, menciptakan bias dalam penilaian kinerja dan promosi, serta
merusak motivasi karyawan yang merasa usahanya tidak dihargai secara adil (Zailani et
al., 2022). Kesenjangan antara upaya dan pengakuan ini dapat memicu penurunan drastis
dalam kepuasan kerja dan komitmen organisasi, yang pada gilirannya berdampak negatif
pada kinerja kolektif dan pencapaian tujuan strategis perusahaan (Suhartini et al., 2021;
Anggraeni, 2020).

Penilaian kinerja yang tidak transparan atau berdasarkan faktor non-meritokratis dapat
secara signifikan melemahkan motivasi intrinsik dan ekstrinsik karyawan, karena mereka
merasa bahwa usaha dan kontribusi mereka tidak diakui secara proporsional (Salam, 2021,
Pradika & Indriyanto, 2023). Hal ini berpotensi menimbulkan demotivasi yang meluas,
bahkan dapat mendorong karyawan untuk mencari peluang di luar organisasi yang
menawarkan lingkungan kerja yang lebih adil dan transparan (Syahiratunnisa et al., 2021;

327| ' Jurnal Ekonomi, Bisnis dan Manajemen - Vol. 4 No. 1 Maret 2025



e-ISSN : 2962-7621; p-ISSN : 2962-763X, Hal. 324-334

Abbas, 2023). Oleh karena itu, penting bagi manajemen sumber daya manusia untuk
secara proaktif mengidentifikasi dan mengatasi potensi bias yang timbul dari praktik-

praktik informal tersebut (Moerrin & Priono, 2022).

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini akan menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus
untuk menganalisis secara mendalam fenomena "orang dalam” dan "hak istimewa" dalam
konteks manajemen SDM pada beberapa perusahaan terpilih. Data akan dikumpulkan
melalui wawancara mendalam dengan karyawan dari berbagai tingkatan, observasi
partisipatif, serta analisis dokumen internal seperti kebijakan promosi, penilaian Kinerja,
dan struktur kompensasi.

Pendekatan ini memungkinkan penggalian informasi yang kaya dan kontekstual
mengenai persepsi karyawan terhadap keadilan dan transparansi dalam proses SDM, serta
dampak langsung maupun tidak langsung dari praktik-praktik informal terhadap kinerja
individu dan organisasi. Analisis data akan dilakukan secara tematik untuk
mengidentifikasi pola, tema, dan kategori yang muncul dari narasi partisipan, yang
kemudian akan dihubungkan dengan kerangka teori manajemen SDM dan motivasi. Studi
ini secara khusus akan berfokus pada dinamika komunikasi internal, kepuasan kerja, dan
keterlibatan pegawai sebagai variabel kunci yang memediasi dampak dari praktik-praktik
tersebut terhadap kinerja organisasi (Komunikasi Internal, Kepuasan Kerja, Keterlibatan
Pegawai, Dan Kinerja Pegawai Di PDAM Delta Tirta Kabupaten Sidoarjo: Analisis Jalur

Berbasis Data Ulasan Google, n.d.).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

Berdasarkan analisis data kualitatif yang komprehensif, temuan penelitian ini
menunjukkan bahwa praktik "orang dalam™ dan "hak istimewa" secara signifikan
berkorelasi negatif dengan motivasi intrinsik dan ekstrinsik karyawan, serta persepsi
mereka terhadap keadilan organisasional (Wahyudi, 2020). Secara spesifik, ditemukan
bahwa karyawan yang merasakan adanya praktik tersebut cenderung menunjukkan tingkat
kepuasan kerja yang lebih rendah dan keterlibatan yang menurun, yang pada gilirannya
berdampak pada penurunan kinerja individual dan kolektif (Komunikasi Internal,
Kepuasan Kerja, Keterlibatan Pegawai, Dan Kinerja Pegawai Di PDAM Delta Tirta
Kabupaten Sidoarjo: Analisis Jalur Berbasis Data Ulasan Google, n.d.).
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Disparitas dalam perlakuan dan peluang, yang sering kali menjadi ciri khas dari "hak
istimewa", secara langsung memengaruhi persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja
yang adil, mengikis kepercayaan, dan mereduksi komitmen terhadap tujuan organisasi
(Komunikasi Internal, Kepuasan Kerja, Keterlibatan Pegawai, Dan Kinerja Pegawai Di
PDAM Delta Tirta Kabupaten Sidoarjo: Analisis Jalur Berbasis Data Ulasan Google, n.d.).

Lebih lanjut, temuan menunjukkan bahwa komunikasi internal yang kurang
transparan dan tidak adanya mekanisme umpan balik yang efektif memperparah persepsi
ketidakadilan ini, menciptakan lingkungan di mana rumor dan spekulasi berkembang,
yang selanjutnya merusak moral karyawan (Komunikasi Internal, Kepuasan Kerja,
Keterlibatan Pegawai, Dan Kinerja Pegawai Di PDAM Delta Tirta Kabupaten Sidoarjo:
Analisis Jalur Berbasis Data Ulasan Google, n.d.).

Selain itu, kurangnya sistem penghargaan berbasis meritokrasi yang jelas dan
konsisten juga memperkuat dampak negatif ini, karena karyawan merasa bahwa usaha dan
dedikasi mereka tidak dihargai secara proporsional atau objektif. Fenomena ini secara
eksplisit mengindikasikan bahwa persepsi keadilan formal, terutama dalam penilaian
kinerja dan promosi, memiliki dampak krusial terhadap kepuasan kerja dan komitmen
berkelanjutan karyawan, sebagaimana didukung oleh studi meta-analisis sebelumnya
(Palupi, 2021). Temuan ini menggarisbawahi urgensi bagi organisasi untuk
mengimplementasikan kebijakan SDM yang transparan, adil, dan berbasis meritokrasi
untuk memastikan lingkungan kerja yang sehat dan produktif (Komunikasi Internal,
Kepuasan Kerja, Keterlibatan Pegawai, Dan Kinerja Pegawai Di PDAM Delta Tirta
Kabupaten Sidoarjo: Analisis Jalur Berbasis Data Ulasan Google, n.d.).

Implikasinya, perusahaan harus secara aktif mengatasi praktik-praktik informal
seperti "orang dalam™ dan "hak istimewa" yang merusak ekuitas organisasional dan
berpotensi memicu penurunan produktivitas serta peningkatan tingkat keluar masuk
karyawan (Armiani & Putra, 2019). Sehingga, upaya membangun budaya perusahaan yang
menjunjung tinggi keadilan, transparansi, dan akuntabilitas menjadi krusial untuk
memelihara motivasi karyawan (Anggraeni, 2020; Abbas, 2023) dan meningkatkan kinerja
organisasi secara keseluruhan. Praktik-praktik semacam itu dapat mengikis citra
perusahaan dan menurunkan responsivitas terhadap pemangku kepentingan (Dewi &
Mabrur, 2022). Pentingnya kompensasi yang adil dan transparan juga muncul sebagai
faktor penentu dalam menjaga motivasi karyawan, di mana kebijakan yang tidak jelas atau
diskriminatif dapat memicu ketidakpuasan dan niat untuk berpindah pekerjaan (Zuhaidi &
Pujiati, 2017; Utomo, 2022).
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Pembahasan

Studi ini  mengkonfirmasi bahwa persepsi ketidakadilan, khususnya terkait
kompensasi dan peluang, dapat mengakibatkan demotivasi yang signifikan dan perilaku
kerja kontraproduktif (Wahjono & Marina, 2022). Temuan ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang menunjukkan bahwa keadilan distributif, prosedural, dan interaksional
memiliki pengaruh signifikan terhadap perilaku karyawan dan Kinerja organisasi (Puspita
& Zakiy, 2020). Dampak negatif dari praktik "orang dalam™ dan "hak istimewa" terhadap
kepuasan kerja dan motivasi individu juga konsisten dengan teori dua faktor Herzberg, di
mana ketidakadilan dalam perlakuan dapat berfungsi sebagai faktor higiene yang
menghambat kepuasan dan mendorong ketidakpuasan (Komunikasi Internal, Kepuasan
Kerja, Keterlibatan Pegawai, Dan Kinerja Pegawai Di PDAM Delta Tirta Kabupaten
Sidoarjo: Analisis Jalur Berbasis Data Ulasan Google, n.d.).

Selain itu, temuan ini juga selaras dengan Teori Keadilan Adams, yang menyatakan
bahwa karyawan akan membandingkan imbalan dan perlakuan yang diterima dengan
rekan kerja atau kelompok referensi lainnya; persepsi ketidakadilan akibat "hak istimewa"
dapat secara langsung memicu demotivasi karena tidak terpenuhinya asas keadilan
tersebut (Wahjono & Marina, 2022).

Peran kepemimpinan yang efektif dalam menekan praktik-praktik tersebut menjadi
krusial, mengingat pemimpin memiliki pengaruh besar dalam membentuk budaya
organisasi dan menegakkan prinsip meritokrasi (Yusuf, 2024). Studi lebih lanjut dapat
mengeksplorasi intervensi spesifik yang dapat dilakukan oleh manajemen SDM dan
pimpinan untuk mengatasi masalah ini, serta mengukur efektivitasnya dalam
meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan (Abbas, 2023).

Selain itu, perlu diteliti lebih lanjut bagaimana kebijakan dan prosedur formal yang
transparan dapat secara efektif melawan dampak negatif dari jaringan informal yang ada di
dalam organisasi (Yuniarti et al., 2021; Anggraeni, 2020). Motivasi kerja, yang merupakan
dorongan internal seseorang untuk bekerja secara optimal, sangat dipengaruhi oleh
persepsi ini, dengan praktik ketidakadilan berpotensi menurunkan produktivitas dan
kinerja secara keseluruhan (Nurmansyah et al., 2023).

Penelitian ini menyoroti bahwa manajemen SDM harus proaktif dalam mengatasi isu-
isu tersembunyi seperti perlakuan khusus atau favoritisme, yang sering kali tidak diakui
secara formal namun berdampak signifikan pada iklim organisasi dan kesejahteraan

karyawan. Hal ini menekankan perlunya sistem yang tidak hanya adil secara prosedural
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tetapi juga secara persepsi, guna mempertahankan motivasi dan kinerja yang tinggi di

seluruh lapisan organisasi (Sunyoto et al., 2023; Abbas, 2023).

5. KESIMPULAN
Secara keseluruhan, studi ini menegaskan bahwa praktik "orang dalam” dan "hak
istimewa" merupakan ancaman serius terhadap integritas dan efektivitas manajemen SDM,
yang berujung pada erosi motivasi karyawan, penurunan kepuasan kerja, dan pada
akhirnya, dampak negatif terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu,
diperlukan strategi komprehensif yang melibatkan kebijakan transparan, akuntabilitas
pimpinan, dan sistem penghargaan berbasis meritokrasi untuk menciptakan lingkungan

kerja yang kondusif.
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