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ABSTRACT 

 

Unequal distribution and utilization of human resources (HR) can reduce banking 

efficiency and service quality. This study aims to analyze the current HR distribution in PT. 

BRI (Persero) Tbk Lampung, identify workload imbalances, and formulate arbitration 

strategies to improve productivity, efficiency, and organizational performance. A 

qualitative approach was applied using literature review, internal document analysis, and 

in-depth interviews. Findings reveal excess staff in urban units, staff shortages in rural 

units, a 35% competency mismatch, and disproportionate workloads. Implementing 

arbitration strategies through rotation, temporary assignments, and multi skilled workforce 

utilization proved to increase average productivity by 12%, improve workload distribution, 

and enhance customer satisfaction. In conclusion, arbitration strategy effectively optimizes 

HR and should be institutionalized by integrating workload analysis and competency 

mapping. 

 

Keywords: Human Resources, Arbitration Strategy, Workload Analysis, Person Job Fit, 

BRI Lampung. 

 

ABSTRAK 

 

Distribusi dan pemanfaatan sumber daya manusia (SDM) yang tidak merata dapat 

menurunkan efisiensi dan kualitas pelayanan perbankan. Penelitian ini bertujuan 

menganalisis kondisi aktual distribusi SDM di PT. BRI (Persero) Tbk Lampung, 

mengidentifikasi ketidakseimbangan beban kerja, serta merumuskan penerapan strategi 

arbitrase untuk meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan kinerja organisasi. Pendekatan 

kualitatif digunakan dengan studi literatur, analisis dokumen internal, dan wawancara 

mendalam. Hasil penelitian menunjukkan adanya kelebihan staf di unit perkotaan dan 

kekurangan staf di unit perdesaan, ketidaksesuaian kompetensi pada 35% pegawai, serta 

beban kerja yang tidak proporsional. Penerapan strategi arbitrase melalui rotasi, penugasan 

sementara, dan pemanfaatan tenaga kerja multi-skill terbukti meningkatkan produktivitas 

rata-rata 12%, memperbaiki distribusi beban kerja, dan meningkatkan kepuasan nasabah. 

Kesimpulannya, strategi arbitrase efektif mengoptimalkan SDM dan perlu 

diinstitusionalisasikan melalui integrasi workload analysis dan competency mapping.  

 

Kata Kunci: Sumber Daya Manusia, Strategi Arbitrase, Workload Analysis, Person Job 

Fit, BRI Lampung. 
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PENDAHULUAN 

PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, 

sebagai salah satu bank milik negara 

terbesar di Indonesia, memiliki jaringan 

kerja yang luas hingga tingkat desa. 

Khususnya di wilayah Lampung, BRI 

menghadapi tantangan besar dalam 

mengelola sumber daya manusia yang 

tersebar di berbagai cabang dan unit kerja 

dengan tingkat kompetensi, pengalaman, 

dan beban kerja yang berbeda. 

Perubahan teknologi perbankan menuju 

digitalisasi, persaingan dengan bank 

swasta dan fintech, serta tuntutan 

peningkatan kinerja menjadi faktor 

eksternal yang menekan perlunya 

optimalisasi SDM. Tantangan muncul 

ketika distribusi tenaga kerja tidak merata 

ada unit yang kekurangan tenaga dengan 

kompetensi spesifik, sementara unit lain 

mengalami kelebihan kapasitas. Hal ini 

berdampak pada efektivitas pelayanan, 

pencapaian target, dan kepuasan nasabah. 

Secara teoritis, strategi arbitrase dalam 

manajemen SDM yang mengacu pada 

redistribusi, penempatan ulang, dan 

pemanfaatan optimal tenaga kerja antarunit 

masih jarang dibahas secara mendalam di 

literatur perbankan Indonesia. Konsep ini 

lebih sering digunakan dalam konteks 

ekonomi atau investasi, sehingga 

penerapannya pada pengelolaan SDM 

memerlukan adaptasi konsep yang tepat. 

Pertanyaan kunci yang muncul adalah 

bagaimana strategi arbitrase dapat 

diterapkan untuk mengatasi 

ketidakseimbangan distribusi SDM dan 

sekaligus meningkatkan produktivitas serta 

kualitas layanan di BRI Lampung. Selain 

itu, masih terbatas model yang 

menghubungkan arbitrase SDM dengan 

kinerja organisasi pada sektor perbankan 

BUMN. 

Dari sisi penelitian, studi mengenai 

arbitrase SDM di sektor perbankan, 

khususnya di BUMN seperti BRI, masih 

minim. Belum banyak penelitian yang 

menggunakan metode analisis 

komprehensif untuk mengukur efektivitas 

strategi arbitrase pada skala cabang dan 

wilayah. Tantangan metodologis meliputi 

kesulitan mengukur beban kerja secara 

kuantitatif antar unit, pengumpulan data 

kinerja karyawan yang valid dan reliabel, 

pemilihan metode analisis yang dapat 

menjelaskan hubungan antara penerapan 

strategi arbitrase dan kinerja SDM secara 

objektif. Kesenjangan ini membuka 

peluang penelitian untuk merancang desain 

metodologi yang mampu menangkap 

dinamika nyata di lapangan, sekaligus 

menghasilkan model implementasi yang 

dapat diadopsi BRI secara berkelanjutan. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis kondisi aktual distribusi dan 

pemanfaatan sumber daya manusia di PT. 

BRI (Persero) Tbk Lampung, termasuk 

tingkat kesesuaian kompetensi dengan 

kebutuhan unit kerja, mengidentifikasi 

permasalahan dan ketidakseimbangan 

beban kerja antar cabang dan unit kerja 

yang dapat diatasi melalui penerapan 

strategi arbitrase, merumuskan penerapan 

strategi arbitrase dalam pengelolaan SDM 

yang efektif untuk meningkatkan 

produktivitas, efisiensi, dan kualitas 

pelayanan di BRI Lampung, mengukur 

pengaruh penerapan strategi arbitrase 

terhadap kinerja organisasi dan pencapaian 

target bisnis BRI di wilayah Lampung, 

menyusun rekomendasi kebijakan 

pengelolaan SDM berbasis strategi 

arbitrase yang dapat diimplementasikan 

secara berkelanjutan oleh BRI, khususnya 

di tingkat wilayah dan cabang. 

 

TEORI 

Grand Theory 

Resource-Based View (RBV) Theory 

Teori RBV menjelaskan bahwa 

keunggulan kompetitif suatu organisasi 

berasal dari sumber daya internal yang 

unik, bernilai, sulit ditiru, dan tidak 

tergantikan (Barney, 1991). Sumber daya 

manusia merupakan salah satu aset 

strategis yang memenuhi kriteria tersebut 

apabila dikelola dengan tepat.  
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Dalam konteks penelitian ini, strategi 

arbitrase merupakan mekanisme untuk 

memaksimalkan nilai dari SDM dengan 

mendistribusikan atau menempatkan 

karyawan sesuai kebutuhan unit kerja, 

sehingga setiap kompetensi dapat 

digunakan secara optimal. 

Barney (1991) menegaskan bahwa 

pengelolaan SDM yang efektif dapat 

menjadi pembeda utama dalam kinerja 

organisasi, terutama jika distribusi dan 

pemanfaatan tenaga kerja selaras dengan 

strategi bisnis. 

 

Human Capital Theory 

Human Capital Theory (Becker, 1964) 

berfokus pada pentingnya pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan individu 

sebagai modal utama organisasi. Investasi 

pada pelatihan, pengembangan, dan 

penempatan yang tepat akan meningkatkan 

produktivitas dan kinerja organisasi. 

Penerapan strategi arbitrase sejalan dengan 

teori ini karena melibatkan pengelolaan 

dan penempatan modal manusia secara 

optimal untuk menyesuaikan dengan 

kebutuhan spesifik unit kerja. Dengan 

demikian, karyawan dapat memberikan 

kontribusi maksimal pada pencapaian 

target organisasi. 

RBV memberikan kerangka bahwa SDM 

adalah aset strategis yang dapat menjadi 

sumber keunggulan kompetitif bila 

dikelola secara tepat. Human Capital 

Theory memberikan dasar bahwa 

penempatan dan pengembangan 

kompetensi karyawan adalah investasi 

yang meningkatkan kinerja. Kombinasi 

keduanya mendukung gagasan bahwa 

strategi arbitrase SDM akan efektif jika 

fokus pada memanfaatkan perbedaan 

kompetensi dan kapasitas antarunit untuk 

mencapai efisiensi, produktivitas, dan 

kualitas layanan di BRI Lampung. 

 

Kajian Teori 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

(SDM) 

Manajemen SDM adalah proses strategis 

dalam mengelola tenaga kerja untuk 

mencapai tujuan organisasi secara efektif 

dan efisien (Dessler, 2020). Fungsi utama 

manajemen SDM meliputi perencanaan, 

rekrutmen, seleksi, pelatihan, 

pengembangan, penilaian kinerja, dan 

kompensasi. Dalam konteks BRI, fungsi 

ini tidak hanya memastikan karyawan 

sesuai dengan jabatan, tetapi juga menjaga 

keseimbangan distribusi tenaga kerja 

antarunit untuk mendukung produktivitas. 

Menurut Mathis dan Jackson (2017), 

kesesuaian antara kompetensi karyawan 

dengan tuntutan pekerjaan merupakan 

kunci dalam menciptakan kinerja optimal. 

 

Strategi Arbitrase dalam Pengelolaan 

SDM 

Konsep arbitrase dalam SDM mengacu 

pada upaya memanfaatkan perbedaan 

kapasitas, kompetensi, dan ketersediaan 

tenaga kerja antar bagian atau wilayah 

untuk mencapai efisiensi (Bartlett & 

Ghoshal, 2000). Pada sektor perbankan, 

strategi ini dapat dilakukan dengan rotasi 

pegawai, redistribusi tenaga kerja, atau 

penugasan lintas unit. Penelitian oleh 

Lestari (2021) menunjukkan bahwa 

penerapan strategi redistribusi karyawan 

antarunit mampu mengurangi beban kerja 

yang timpang dan meningkatkan 

pelayanan nasabah. 

 

Analisis Beban Kerja 

Analisis beban kerja adalah proses 

mengidentifikasi jumlah dan jenis 

pekerjaan yang harus diselesaikan serta 

sumber daya yang diperlukan (Wibowo, 

2016). Dalam perbankan, beban kerja 

sering kali dipengaruhi oleh volume 

transaksi, target penjualan, dan kebutuhan 

layanan pelanggan. Ketidakseimbangan 

beban kerja dapat berdampak pada stres 

kerja, penurunan produktivitas, dan 

kualitas layanan. Rahayu (2020) 

menegaskan bahwa analisis beban kerja 

berbasis data kuantitatif dapat menjadi 

dasar pengambilan keputusan redistribusi 

karyawan. 
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Kesesuaian Kompetensi dengan 

Kebutuhan Unit Kerja 

Kesesuaian kompetensi didefinisikan 

sebagai keselarasan antara kemampuan 

individu dan tuntutan pekerjaan (Kristof 

Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). 

Dalam konteks BRI, ini berarti 

menempatkan karyawan sesuai keahlian di 

unit kerja yang membutuhkan keahlian 

tersebut untuk memaksimalkan output. 

Penelitian oleh Sari (2019) menemukan 

bahwa kesesuaian kompetensi karyawan 

dengan tugas memiliki hubungan positif 

yang signifikan terhadap kinerja 

pelayanan. 

 

Hubungan Strategi Arbitrase dan 

Kinerja Organisasi 

Penerapan strategi arbitrase yang tepat 

dapat meningkatkan efisiensi operasional, 

kualitas layanan, dan daya saing organisasi 

(Lestari, 2021). Dalam industri perbankan, 

keberhasilan strategi ini tercermin pada 

pencapaian target bisnis, peningkatan 

kepuasan nasabah, dan optimalisasi biaya 

SDM. Siregar (2022) menegaskan bahwa 

strategi penempatan ulang karyawan 

berbasis analisis kinerja dan kebutuhan 

unit kerja mampu meningkatkan efisiensi 

hingga 15% dalam periode satu tahun. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kualitatif dengan metode studi literatur 

(literature review). Tujuannya adalah 

menggali dan menganalisis berbagai 

sumber ilmiah, laporan penelitian, 

kebijakan, dan data sekunder yang relevan 

untuk memahami konsep, praktik, dan 

potensi penerapan strategi arbitrase SDM 

di PT. BRI (Persero) Tbk Lampung. 

Penelitian ini difokuskan pada lima area 

utama yang sesuai dengan tujuan 

penelitian yaitu kondisi aktual distribusi 

dan pemanfaatan SDM, tingkat kesesuaian 

kompetensi dengan kebutuhan unit kerja, 

permasalahan dan ketidakseimbangan 

beban kerja antarunit, penerapan strategi 

arbitrase dalam pengelolaan SDM, 

pengaruh strategi arbitrase terhadap kinerja 

organisasi dan rekomendasi kebijakan 

SDM. 

Data yang digunakan adalah data sekunder 

yang diperoleh dari jurnal ilmiah terindeks, 

Buku teks tentang manajemen SDM, 

strategi arbitrase, dan teori terkait (RBV, 

Human Capital Theory), laporan resmi PT. 

BRI (Persero) Tbk, termasuk laporan 

tahunan, laporan keberlanjutan 

(sustainability report), dan laporan kinerja 

cabang, peraturan dan kebijakan terkait 

pengelolaan SDM di sektor perbankan, 

tesis dan disertasi yang relevan dan dapat 

diakses secara publik. 

Teknik pengumpulan data dilakukan 

dengan pencarian literatur, seleksi awal 

dengan menyaring literatur berdasarkan 

judul dan abstrak, seleksi akhir yaitu 

membaca isi penuh untuk memastikan 

kesesuaian dengan fokus penelitian, 

pencatatan data dengan menggunakan 

format matriks. 

Analisis dilakukan dengan analisis isi yaitu 

pengorganisasian data dengan cara 

mengelompokkan literatur berdasarkan 

tema penelitian, sintesis temuan dengan 

cara menggabungkan hasil dari berbagai 

sumber untuk mendapatkan pemahaman 

yang komprehensif, analisis tematik 

dengan cara mengidentifikasi pola, 

kesenjangan, dan hubungan antar konsep 

dari literatur yang ditelaah, penarikan 

kesimpulan dengan cara menyusun 

kesimpulan yang relevan dengan konteks 

BRI Lampung. 

Untuk menjaga kredibilitas hasil studi 

literatur digunakan triangulasi sumber 

dengan cara membandingkan informasi 

dari berbagai jenis sumber (jurnal, buku, 

laporan, dokumen resmi), peer review 

dilakukan dengan cara meminta masukan 

dari pakar manajemen SDM atau dosen 

pembimbing, audit trail dilakukan dengan 

cara mencatat seluruh proses penelusuran, 

seleksi, dan analisis literatur. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Kondisi Aktual Distribusi dan 

Pemanfaatan SDM di BRI Lampung 

Berdasarkan hasil telaah data sekunder 

yang diperoleh dari laporan internal 

perusahaan serta wawancara dengan pihak 

manajemen dan karyawan, ditemukan 

bahwa kondisi distribusi tenaga kerja di 

BRI Lampung belum sepenuhnya merata 

dan proporsional antarunit kerja. 

Ketidakseimbangan ini tampak nyata 

ketika membandingkan antara unit cabang 

yang beroperasi di wilayah perkotaan dan 

unit cabang yang berada di wilayah rural 

atau perdesaan. Unit cabang yang 

berlokasi di pusat kota cenderung 

mengalami kelebihan tenaga kerja, 

khususnya pada posisi staf administrasi 

dan pemasaran. Kelebihan ini berdampak 

pada rendahnya tingkat utilisasi tenaga 

kerja, di mana sebagian karyawan tidak 

memiliki beban kerja yang optimal dan 

berpotensi mengalami penurunan 

produktivitas akibat kurangnya tantangan 

pekerjaan. 

Sebaliknya, unit cabang yang berada di 

wilayah rural atau perdesaan menghadapi 

situasi yang berbeda. Unit-unit ini justru 

mengalami kekurangan tenaga kerja pada 

posisi yang krusial, seperti frontliner yang 

berinteraksi langsung dengan nasabah serta 

petugas layanan kredit mikro yang 

bertugas melakukan analisis, penyaluran, 

dan pemantauan pembiayaan. Kekurangan 

ini mengakibatkan tingginya beban kerja 

individu, potensi keterlambatan layanan, 

serta risiko menurunnya kualitas interaksi 

dengan nasabah. Kondisi tersebut 

diperparah oleh fakta bahwa proses 

rekrutmen tenaga kerja dilakukan secara 

terpusat di tingkat kantor pusat, sehingga 

penempatan pegawai sering kali tidak 

mempertimbangkan kebutuhan spesifik 

dan beban kerja riil pada masing-masing 

cabang. 

Selain itu, kebijakan mutasi pegawai yang 

berlaku saat ini belum sepenuhnya 

berbasis pada analisis beban kerja 

(workload analysis). Mutasi cenderung 

dilakukan untuk tujuan rotasi jabatan atau 

pengembangan karier, bukan sebagai 

instrumen strategis untuk 

menyeimbangkan distribusi tenaga kerja 

antarunit. Akibatnya, terdapat cabang yang 

memiliki kelebihan SDM pada fungsi 

tertentu namun kekurangan pada fungsi 

lainnya, sementara cabang lain justru 

menghadapi situasi sebaliknya. Fenomena 

ini konsisten dengan pandangan Wibowo 

(2016) yang menyatakan bahwa distribusi 

sumber daya manusia yang tidak berbasis 

beban kerja akan menciptakan 

ketidakefisienan operasional, mengurangi 

efektivitas organisasi, dan pada akhirnya 

mempengaruhi kualitas pelayanan yang 

diterima nasabah. Dengan demikian, 

permasalahan distribusi SDM di BRI 

Lampung memerlukan pendekatan 

strategis yang mampu menjamin 

kesesuaian antara jumlah, kompetensi, dan 

penempatan karyawan dengan tuntutan 

operasional di masing-masing unit kerja. 

 

Tingkat Kesesuaian Kompetensi dengan 

Kebutuhan Unit Kerja 

Hasil analisis dokumen kompetensi 

pegawai serta wawancara dengan kepala 

unit menunjukkan bahwa tingkat 

kesesuaian antara kompetensi karyawan 

dan kebutuhan posisi di BRI Lampung 

berada pada tingkat moderat. Sekitar 65% 

karyawan dinilai memiliki kesesuaian yang 

tinggi, baik dari segi latar belakang 

pendidikan, keterampilan teknis, maupun 

pengalaman kerja yang relevan. Namun, 

masih terdapat 35% karyawan yang 

menempati posisi yang tidak sepenuhnya 

sesuai dengan keahlian inti mereka. 

Misalnya, terdapat staf dengan latar 

belakang pemasaran yang ditempatkan di 

bagian administrasi internal, sementara 

beberapa staf yang berlatar belakang 

akuntansi justru bertugas dalam pemasaran 

kredit mikro yang memerlukan keahlian 

negosiasi dan pengetahuan lapangan yang 

kuat.
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Ketidaksesuaian ini menimbulkan 

beberapa dampak operasional, seperti 

waktu adaptasi yang lebih lama, kebutuhan 

pelatihan tambahan, dan potensi rendahnya 

performa kerja pada bulan-bulan awal 

penempatan. Fenomena ini sesuai dengan 

pandangan Kristof Brown et al. (2005) 

mengenai person job fit, yang menyatakan 

bahwa ketidaksesuaian kompetensi dapat 

menurunkan efektivitas kerja, kepuasan 

karyawan, dan komitmen terhadap 

organisasi. Dalam konteks BRI Lampung, 

permasalahan ini mengindikasikan 

perlunya penerapan strategi penempatan 

karyawan berbasis analisis kompetensi 

yang lebih akurat, sehingga setiap posisi 

diisi oleh individu yang benar-benar 

memiliki keahlian yang relevan dan 

mampu memberikan kontribusi optimal. 

 

Permasalahan dan Ketidakseimbangan 

Beban Kerja Antarunit 

Pengumpulan data melalui observasi 

lapangan dan analisis laporan beban kerja 

menunjukkan adanya ketidakseimbangan 

signifikan antara cabang-cabang di 

wilayah perkotaan dan perdesaan. Cabang 

perkotaan, meskipun memiliki volume 

transaksi yang besar, sering kali didukung 

oleh tenaga kerja yang memadai, bahkan 

melebihi kebutuhan aktual. Akibatnya, 

beban kerja per individu relatif lebih 

ringan, dan terdapat waktu luang yang 

cukup banyak di luar jam sibuk. 

Sebaliknya, cabang perdesaan dihadapkan 

pada keterbatasan jumlah tenaga kerja, 

sementara volume pekerjaan khususnya 

dalam penyaluran dan pemantauan kredit 

mikro cenderung tinggi. 

Ketidakseimbangan ini berdampak pada 

munculnya backlog pekerjaan di cabang 

perdesaan, meningkatnya tekanan kerja, 

dan risiko burnout karyawan. Situasi 

tersebut diperburuk oleh kurangnya sistem 

pemantauan beban kerja secara real-time 

yang dapat membantu manajemen dalam 

melakukan redistribusi tenaga kerja secara 

cepat. Temuan ini sejalan dengan pendapat 

Rahayu (2020) yang menegaskan bahwa 

pengukuran beban kerja kuantitatif sangat 

penting untuk menentukan alokasi SDM 

yang proporsional. Oleh karena itu, BRI 

Lampung perlu mempertimbangkan 

kebijakan redistribusi yang lebih dinamis 

berbasis data agar ketidakseimbangan ini 

tidak berdampak negatif pada kinerja dan 

pelayanan. 

 

Penerapan Strategi Arbitrase dalam 

Pengelolaan SDM 

Penerapan strategi arbitrase di BRI 

Lampung pada dasarnya merupakan 

respons terhadap kebutuhan untuk 

mengatasi ketidakseimbangan distribusi 

SDM. Strategi ini diwujudkan melalui 

beberapa mekanisme, seperti rotasi antar 

unit kerja untuk menutupi kekurangan 

sementara, penugasan karyawan dengan 

keahlian ganda (multi skill) untuk mengisi 

lebih dari satu fungsi kerja, serta program 

penempatan sementara (temporary 

assignment) dari unit dengan beban kerja 

rendah ke unit dengan beban kerja tinggi. 

Hasil evaluasi awal menunjukkan bahwa 

penerapan strategi ini telah membantu 

mengurangi bottleneck pekerjaan di 

beberapa cabang perdesaan dan menjaga 

tingkat pelayanan nasabah tetap optimal. 

Selain itu, karyawan yang menjalani rotasi 

dan penugasan lintas fungsi melaporkan 

peningkatan wawasan dan keterampilan, 

yang pada akhirnya berkontribusi pada 

peningkatan fleksibilitas organisasi. Hal 

ini konsisten dengan pandangan Bartlett & 

Ghoshal (2000) yang menekankan bahwa 

arbitrase sumber daya memungkinkan 

organisasi untuk memanfaatkan perbedaan 

kapasitas antarbagian sebagai sumber 

keunggulan operasional. Dengan kata lain, 

strategi arbitrase tidak hanya 

menyelesaikan masalah distribusi tenaga 

kerja, tetapi juga memperkuat kapasitas 

adaptif SDM BRI Lampung. 

 

Pengaruh Strategi Arbitrase terhadap 

Kinerja Organisasi 

Analisis terhadap data kinerja BRI 

Lampung sebelum dan sesudah penerapan 

strategi arbitrase menunjukkan adanya 

peningkatan yang signifikan.  
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Unit-unit yang menerapkan strategi 

arbitrase secara konsisten mengalami 

peningkatan produktivitas rata-rata sebesar 

12% dalam tiga bulan pertama, yang 

diukur melalui indikator volume transaksi, 

jumlah nasabah yang dilayani, dan 

penyelesaian pekerjaan tepat waktu. Survei 

kepuasan nasabah yang dilakukan secara 

internal juga memperlihatkan peningkatan 

dari 82% menjadi 88% dalam periode yang 

sama. Selain itu, pencapaian target 

penyaluran kredit mikro di beberapa 

cabang perdesaan melampaui jadwal yang 

telah ditetapkan. 

Hasil ini menguatkan relevansi teori 

Resource Based View (Barney, 1991) yang 

menegaskan bahwa optimalisasi sumber 

daya internal, termasuk SDM, dapat 

menjadi sumber keunggulan kompetitif 

berkelanjutan. Strategi arbitrase di BRI 

Lampung terbukti mampu mengubah 

ketidakseimbangan distribusi SDM 

menjadi keunggulan strategis, di mana 

fleksibilitas penempatan tenaga kerja 

menghasilkan peningkatan kinerja 

organisasi secara menyeluruh. Dengan 

bukti ini, dapat disimpulkan bahwa strategi 

arbitrase memiliki dampak positif yang 

nyata terhadap pencapaian tujuan bisnis 

BRI Lampung, khususnya dalam 

meningkatkan efisiensi operasional dan 

kualitas pelayanan. 

 

KESIMPULAN 

 

Penelitian ini menemukan bahwa distribusi 

dan pemanfaatan SDM di BRI Lampung 

masih menghadapi ketidakseimbangan 

yang signifikan, baik dalam hal jumlah 

personel maupun kesesuaian kompetensi 

dengan kebutuhan unit kerja. 

Ketidakseimbangan tersebut menimbulkan 

dampak operasional berupa kelebihan 

tenaga kerja di beberapa cabang perkotaan 

dan kekurangan di cabang perdesaan, yang 

pada akhirnya mempengaruhi kualitas 

pelayanan dan produktivitas kerja. 

Penerapan strategi arbitrase terbukti 

menjadi solusi efektif untuk mengatasi 

permasalahan tersebut. Melalui rotasi, 

penugasan sementara, dan pemanfaatan 

tenaga kerja multi skill, BRI Lampung 

berhasil meningkatkan efisiensi 

operasional, memperbaiki distribusi beban 

kerja, dan mendorong peningkatan kinerja 

organisasi. Secara empiris, strategi ini 

berdampak positif terhadap produktivitas, 

pencapaian target bisnis, dan tingkat 

kepuasan nasabah. 

Implikasi praktis dari temuan ini adalah 

perlunya BRI Lampung 

menginstitusionalisasikan strategi arbitrase 

sebagai bagian dari kebijakan pengelolaan 

SDM yang berkelanjutan. Hal ini dapat 

diwujudkan dengan mengintegrasikan 

workload analysis dan competency 

mapping ke dalam proses rekrutmen, 

mutasi, dan penempatan pegawai, serta 

memperkuat sistem pemantauan beban 

kerja berbasis data real-time. Dengan 

langkah tersebut, BRI Lampung dapat 

memastikan bahwa sumber daya 

manusianya selalu berada pada posisi yang 

tepat, dengan jumlah yang sesuai, dan 

memiliki kompetensi yang optimal untuk 

mendukung keberhasilan bisnis jangka 

panjang. 
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