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Abstract  

Team management is needed to support the achievement of organizational goals. One form of good team management also 

includes efforts to understand and develop the team. The purpose of team development is to ensure that the team can 

consistently produce the required performance to help organizational processes. This study uses the Open-System model as 

an effort to understand and carry out team development. The object of this study is the components in one of the teams, 

namely the Human Resource Development (PSDM) team with team members and the team's environmental conditions. The 

data collection methods used were interviews with team members, observations of the team's work environment, and 

document studies on team performance profiles. Data analysis is carried out by integrating findings that have been 

categorized based on the Open-System model qualitatively. The findings of this study indicate that the Open-System model is 

able to provide a structured picture of the condition and performance of the HRD team. The main problem condition is that 

the team work target is not yet solid. The intervention used in responding to the team's assessment results is the preparation 

of team performance targets using special key performance indicators for the team, so this research is very helpful in 

developing excellent performance. 

Keywords:  Development, Team Work, Open-System Model, Human Resource Development (PSDM), Intervention. 

Abstrak 

Pengelolaan tim diperlukan untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi. Salah satu bentuk pengelolaan tim yang baik 

juga meliputi upaya untuk memahami dan mengembangkan tim.Tujuan dari pengembangan tim adalah untuk memastikan tim 

dapat konsisten menghasilkan kinerja yang diperlukan membantu proses organisasi. Studi ini menggunakan model Open-

System sebagai upaya memahami dan melakukan pengembangan tim. Objek studi ini adalah komponen yang ada didalam 

salah satu tim yakni tim Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM) dengan anggota tim serta kondisi lingkungan tim. 

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara terhadap anggota tim, observasi lingkungan kerja tim, dan 

studi dokumen terhadap profil kinerja tim. Analisa data dilakukan dengan mengintegrasikan temuan yang telah dikategorikan 

berdasarkan model Open-System secara kualitatif. Temuan studi ini menunjukkan bahwa model Open-System mampu 

memberikan gambaran terstruktur mengenai kondisi dan kinerja tim PSDM. Kondisi permasalahan utama yang didapat 

adalah target kerja tim yang belum solid. Intervensi yang digunakan dalam menanggapi hasil asesmen tim adalah penyusunan 

target kinerja tim menggunakan key performance indicator khusus bagi tim, sehingga penelitian ini sangat membantu dalam 

mengembangkan kinerja dengan sangat baik. 

Kata kunci:  Pengembangan, Tim Kerja, Model Open-System, Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM), Intervensi.  
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1. Pendahuluan  

Sebuah perusahaan dan organisasi agar mampu 

menyelesaikan pekerjaan ataupun untuk mewujudkan 

tujuan dengan baik serta sesuai dengan yang 

diharapkan akan membutuhkan efektifitas dari kinerja 

internal didalam diri perusahaan tersebut [1]. Salah satu 

upaya untuk membuat kinerja internal perusahaan 

menjadi lebih tepat guna dan efisien maka 

membutuhkan kelompok kerja atau yang dikenal 

dengan istilah tim kerja. Tim kerja secara adalah 

kelompok formal yang terdiri dan individu-individu 

terpisah dan bertanggung jawab atas tercapainya suatu 

sasaran [2]. Tujuan dibentuknya tim adalah agar 

pekerjaan yang dilakukan dapat diselesaikan dengan 

efektif dan efisien dibandingkan apabila pekerjaan 

tersebut dilakukan secara individu [3], [4]. Fungsi tim 

dalam perusahaan adalah untuk membantu perusahaan 

secara spesifik menangani serta mengelola fungsi 

tertentu dengan mendelegasikan serta memberdayakan 

tim tersebut dengan tetap terhubung dan berikan 

dukungan yang proporsional demi pencapaian tujuan 

tersebut [5]. 

Sebuah tim kerja dapat efektif apabila memiliki 

kapasitas kinerja. Kapasitas yang dimiliki berupa 

kemampuan mencapai tujuan bersama, situasi kerja 

yang suportif antar anggota tim, memiliki antusiasme 

kerja yang tinggi, koordinasi kerja antar anggota tim 

berjalan dengan tertib, antar anggota tim saling 

terhubung dengan rasa kepercayaan dan komitmen 

yang terbentuk lewat iklim komunikasi yang kondisif, 

memiliki pembagian tugas yang seimbang dan adil, 

serta adanya upaya untuk mengembangkan kualitas tim 

dari waktu ke waktu [6], [7]. Kondisi tim yang dapat 

berfungsi secara efektif semakin membantu perusahaan 
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atau organisasi dengan meningkatkan produktivitas dan 

pencapaian potensi-potensi perusahaan lainnya yang 

berasal dari dukungan internal [8], [9], [10]. 

Salah satu tim kerja yang berguna untuk membantu 

perusahaan menggapai tujuannya adalah kelompok 

yang berfungsi untuk mengelola perkembangan sumber 

daya manusia didalam perusahaan. PT. XYZ memiliki 

fungsi tersebut dan diberi nama Tim Pengembangan 

Sumber Daya Manusia atau yang disingkat dengan tim 

PSDM. Tim PSDM merupakan tim yang bertugas dan 

bertanggung jawab untuk melakukan segala bentuk 

program yang bertujuan dalam mengembangkan 

kapasitas sumber daya manusia. Tujuan tim ini adalah 

meningkatkan kinerja dari karyawan agar sesuai 

dengan visi dan misi serta tujuan strategis  perusahaan. 

Beberapa program kerja pengembangan sumber daya 

manusia yang dijalankan tim tersebut mulai dari 

kegiatan asesmen kinerja karyawan, pengadaan 

karyawan, pengelolaan kegiatan magang, konseling dan 

metoring karyawan, talent management program, 

pengelolaan transfer knowledge kepada seluruh 

karyawan. Disamping itu, tim juga melakukan 

pengelolaan kompetensi dan potensi karyawan, 

pengembangan budaya perusahaan, penilaian kinerja 

karyawan, hingga pada pengelolaan pensiun karyawan 

baik yang terkena pemutusan hubungan kerja maupun 

pensiun purna tugas. Fungsi-fungsi berikut 

dilaksanakan dengan ditangani oleh sumber daya-smber 

daya manusia yang memiliki kapabilitas pada 

bidangnya masing-masing. 

Hal yang menjadi perhatian utama terhadap kinerja tim 

itu saat ini adalah mengenai kualitas kinerja tim. 

Terdapat beberapa indikasi dari isu kinerja yang terjadi 

yakni diantaranya muncul permasalahan terkait 

ketidakefektifan program yang dibuat dan dijalankan 

oleh tim terhadap pengembangan kompetensi karyawan 

lewat temuan audit perusahaan. Kemudian terdapat 

beberapa proyek kerja jangka panjang yang masih 

tertunda pelaksanaannya dikarenakan ketidakmampuan 

tim mengelola prioritas tugas secara teratur. Berkutnya 

dari sisi kostumer terdapat beberapa komplain terhadap 

tim mengenai ketidakpuasan atas transparasi serta 

kualitas asesmen dalam memprofil kinerja karyawan 

secara periodik. 

Berdasarkan fenomena yang terjadi pada proses kerja 

yang ada, maka dilakukan identifikasi dengan 

penggalian data terhadap dinamika tim yang ada 

sehingga nantinya akan dapat mendukung setiap 

langkah yang diterapkan oleh perusahaan. Langkah 

tindakan assesment dalam mengatasi permasalahan 

yang ada secara detail dapat dilakukan dengan 

menggunakan metode diagnosa kelompok yang relevan 

diterapkan dalam konteks perusahaan. Dalam penelitian 

ini metode asesmen diagnosa kelompok yang 

diterapkan adalah Open-System model yang 

dikembangkan oleh Cumming & Worley tahun 2015 

[11]. Metode ini membantu memahami dinamika 

kinerja kelompok dalam perusahaan dengan 

memperhatikan interaksi antar komponen yang ada 

didalam kelompok serta keterkaitannya dengan  

lingkungan perusahaan secara keseluruhan [12], [13]. 

1.1. Tim kerja  

Tim kerja adalah sekumpulan orang yang dapat terdiri 

dari dua orang atau lebih yang berinteraksi dan 

mengkoordinasikan pekerjaan mereka untuk 

menyelesaikan sebuah tugas yang spesifik [14]. Tim 

kerja memiliki tiga aspek pembangun yakni memiliki 

anggota yang beragam. Tim memiliki interaksi yang 

terarah dan konsisten, serta memiliki kesamaan tujuan 

utama yang didukung dengan kompetensi serta potensi 

yang diperlukan [15], [16]. Tim kerja terdiri dari 

kelompok orang yang memiliki kemampuan, talenta, 

pengalaman dan latar belakang berbeda secara 

bersama-sama dalam satu tujuan. Semakin kompleks 

suatu perusahaan dan organisasi maka semakin 

beragam jenis tim yang dapat dibentuk untuk 

membantu menangani fungsi tertentu didalamnya [17]. 

Tim kerja dibentuk tidak hanya berdasarkan urgensi 

yang dimiliki perusahaan namun juga melawati 

serangkaian proses.  

Tahap-tahap dalam pembentukan tim kerja dimulai dari 

mendefinisikan dan menstrukturisasi proses kerja. 

Tahap sosialisasi prosedur dan aturan kerja kepada 

anggota, kesadaran akan upaya membangun 

kepercayaan dan relasi antar anggota tim, penyesuaian 

dan pengelolaan konflik dalam tim, mengembangkan 

kesadaran untuk menyatukan visi dan misi. Tahap ini 

harus memiliki tujuan yang sama, kematangan proses 

kerja tim, hingga ditutup dengan pengakhiran kontrak 

kerjasama dalam tim untuk tim bersifat temporer.  

1.2. Model Open-System 

Model Open-System yang digunakan dalam upaya 

asesmen dan pengembangan tim didasarkan pada 

konsep stuktur organisasi yang dikemukakan oleh 

Cumming & Worley tahun 2015. Pada metode ini 

terdapat beberapa prinsip yang digunakan dalam 

melihat gambaran dari sebuah kelompok. Prinsip ini 

merupakan teknik memperngaruhi lingkungan setiap 

individu yang melakukan proses.  Prinsip interaksi 

dalam merespon lingkungannya sangat memperhatikan 

tiga hal yaitu input, proses, serta output [18]. Metode 

ini juga membentuk kelompok yang merupakan salah 

satu sub sistem yang saling mempengaruhi baik antara 

individu didalamnya ataupun organisasi secara 

menyeluruh. Prinsip terakhir dalam metode ini juga 

memperhatikan antara kesesuaian dengan input, proses, 

dan output. Kesesuaian dalam kelompok merupakan 

salah satu sub sistem dalam organisasi. 

Komponen input yang dikelola oleh tim meliputi desain 

organisasi dan lingkungan. Input berperan sebagai 

masukan dan dasar yang menentukan bagaimana 

aktivitas tim dan pola kerja yang akan digunakan oleh 

tim. Selanjutnya desain organisasi mencakup segala 

aspek-aspek kerja yang terdapat dalam organisasi. 
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Lingkungan organisasi mencakup iklim kerja yang 

terbentuk baik secara fisik maupun sosial dilingkungan 

organisasi. Komponen proses merupakan aspek-aspek 

pembangun kelompok itu sendiri untuk berkinerja. 

Aspek-aspek kelompok berupa tujuan, struktur tugas, 

komposisi anggota, norma kelompok, serta fungsi dari 

tiap sumber daya yang ada didalam kelompok tersebut. 

Komponen output yang merupakan luaran atau produk 

yang dihasilkan oleh kelompok. Keluaran kelompok ini 

dapat dibagi menjadi efektifitas kerja kolektif dan 

kepuasan anggota kelompok. 

2. Metodologi Penelitian 

Model Open-System dalam studi ini menggunakan 

pendekatan kualitatif. Pendekatan kualitatif yang 

dilakukan adalah proses pengumpulan data dan analisa 

yang dilakukan berdasarkan pada latar alamiah dengan 

mendeskripsikan temuan-temuan yang terdapat 

dilapangan secara nyata [19], [20]. Instrumen yang 

digunakan untuk mengidentifikasi tim kerja dengan 

model Open-System ini adalah wawancara terstruktur, 

observasi lingkungan kerja, serta studi dokumen. 

Wawancara dilakukan dengan seluruh anggota tim tim 

PSDM di PT. XYZ. Observasi dilakukan dengan 

mengamati interaksi dan suasana kerja di lingkungan 

perusahaan tempat tim PSDM berada yang didukung 

studi dokomen. Studi dokumen dilakukan terhadap 

informasi-informasi tercetak mengenai profil dan 

catatan kinerja tim PSDM. 

Tahapan penelitian yang dilakukan dalam studi ini 

berdasarkan model Open-System adalah dimulai 

dengan persiapan instrumen pengumpulan data, 

asesmen kondisi tim dilapangan, mengintegrasikan 

semua temuan dan menginterpretasi temuan menjadi 

dinamika kerja tim. Tindak lanjut ditentukan dengan 

intervensi yang diberikan untuk merespon temuan 

dinamika kerja tim yang didapat. Proses interpretasi 

hasil temuan dilakukan dengan mencocokkan dan 

mengkategorisasikan temuan lapangan dengan 

komponen tim yang sesuai dengan model Open-

System. Kesimpulan dan rancangan intervensi terhadap 

tim juga dilakukan mengikuti alur berpikir yang 

ditawarkan dalam model Open-System tersebut. Alur 

proses disajikan dalam Gambar 1. 

 

Gambar 1. Alur asesmen model open-system terhadap tim PSDM 

3. Hasil dan Pembahasan 

Berdasarkan hasil asesmen dengan model Open-System 

dalam mengidentifikasi kondisi dan dinamika yang 

terjadi pada tim disajikan dalam sub bagian. 

3.1. Input 

Perusahaan secara umum memberikan pengaruh yang 

dominan terhadap desain kerja dari tim. Bentuk-bentuk 

pengelolaan dan regulasi yang diterapkan didalam 

perusahaan juga digunakan dalam aktivitas kerja tim. 

Aktivitas dan program kerja di tim PSDM dipengaruhi 

oleh beberapa faktor organisasional, yaitu sumber 

proyek kerja tim yang didasarkan pada visi, misi, 

tujuan serta arahan pimpinan perusahaan. Struktur 

tugas tim didesain secara fungsional mengikti desain 

struktur perusahaan. Bentuk pembagian dan koordinasi 

kerja mengikuti pola perusahaan secara umum. Sistem 

manajemen dan pengelolaan karyawan tim mengikuti 

aturan dasar perusahaan. Evaluasi dan penilaian tim 

beserta karyawan mengikuti format perusahaan. Kultur 

yang diterapkan dalam perusahaan harus teraplikasi 

dalam budaya kerja tim PSDM.  

Kondisi lingkungan tim PSDM memiliki bebrapa aspek 

yakni kenyamanan lingkungan fisik, area kerja tim 

terlihat telah memiliki kondisi dan situasi yang nyaman 

untuk karyawan dalam bekerja. Segi pencahayaan 

terlihat dengan baik cukup yaitu segi kebersihan, ruang 

kerja tim dan tertata dengan rapi serta besih. Sisi akses 

dan sarana prasarana yang ada pada tim PSDM juga 

terlihat sudah cukup memadai. 

3.2. Komponen desain tim 

Tim PSDM memiliki susunan program kerja yang 

menjadi bidang kerjanya. Program kerja yang 

dilakukan tim dapat berubah ubah dikarenakan 

keharusan tim untuk mengakomodir kepentingan atasan 

terkait, sehingga beberapa program kerja yang ada 

menjadi tertunda. Dari segi struktur, tim memiliki 

bentuk struktur fungsional dengan koordinasi tugas 

yang dilakukan secara rapat rutin, tapi terkadang 

pembagian tugas masih kurang proporsional terhadap 

karyawan.  

Berdasarkan komposisi demografis sudah memiliki 

anggota unit yang cukup variatif. Variatif anggota 

terdiri atas faktor usia, kompetensi dan  kepribadian. 

Tetapi masih terdapat gap atau perbedaan usia yang 

mencolok, sehingga menimbulkan pola kerja yang 

berbeda. Sedangkan bentuk relasi antar karyawan sudah 

tercipta dengan baik secara sosial dan profesional. 

Suasana ini dipengaruhi oleh peran pimpinan tim yang 

lebih dominan. 

Kebiasaan di tempat kerja yang dilakukan unit juga 

mengikuti kebiasaan kerja yang diterapkan perusahaan 

secara umum. Karyawan sebagai bagian dari unit 

dituntut untuk dapat bersikap fleksibel. Fleksibilitas ini 

menuntut untuk dapat mengerjakan berbagai pekerjaan 

diluar bidang kerja pokoknya. Selain itu, karyawan juga 

dituntut untuk dapat bersikap kritis dalam mencari 

informasi terkait pekerjaanya. Sering berkomunikasi 

kepada sesama karyawan lain atau atasan. Jika ada 

proses kerja yang kurang dipahami, maka diharuskan 

untuk mampu menyesuaikan diri dengan ritme kerja 

yang ada di unit termasuk ritme kerja atasan. 

3.3. Output 
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Berdasarkan pencapaian unit maka setiap unit harus 

mampu menyelesaikan target pekerjaan. Sehingga 

output yang dihasilkan kurang berkualitas. Karyawan 

juga dituntut untuk mampu menyelesaikan pekerjaan 

yang diberikan oleh atasan. Dalam proses terkadang 

karyawan merasakan adanya tekanan baik secara fisik 

dan psikis. Tekanan ini diakibatkan oleh beban kerja 

yang berlebih. Karyawan merasakan ketidaknyamanan 

dengan sifat tugas yang mendadak yang ditugaskan 

oleh atasan. Dari aspek pribadi, karyawan juga 

merasakan ketidakpuasan terhadap hasil kerjanya di 

unit selama ini, dimana karyawan merasakan tidak 

tertantang dalam pelaksanaan tugasnya. Sehingga 

membuat karyawan dapat menjadi jenuh dan tidak 

bersemangat. 

Merangkum dari penjabaran temuan tersebut maka 

dapat dipahami bahwa tim PSDM memiliki beberapa 

isu yang menghambat optimalisasi kinerja yang 

diharapkan. Secara komprehensif terdapat dinamika 

permasalahan yang sangat dipengaruhi oleh desain 

organisasi dari perusahaan itu sendiri. Keadaan ini 

diakibatkan oleh semua aturan dan rencana kerja yang 

dicanangkan oleh perusahaan haarus terlaksana. 

Berdasarkan aspek-aspek dalam menyusun tim terdapat 

beberapa hal yang menjadi faktor penghambat. Faktor 

ini mendapatkan hasil yang kurang optimal dalam 

memberikan kinerja terbaiknya. Pertama didapati 

kualitas belum cukup signifikan memberikan kontribusi 

terhadap perusahaan. Bentuk pembagian kerja kepada 

anggota yang masih kurang mempertimbangkan 

kapasitas yang dimiliki setiap karyawan. Akibat yang 

terjadi adalah beberapa karyawan merasa kurang 

bergairah dan termotivasi untuk memberikan 

kinerjanya secara maksimal. 

Semua dinamika yang menjadi masukan dan desain 

dari Tim PSDM menghasilkan beberapa bentuk 

keluaran. Keluaran ini dikategorikan atas dua bentuk 

yakni efektifitas kinerja tim dan kondisi karyawan 

dalam tim. Efektifitas kinerja tim dinilai sudah cukup 

baik namun masih belum melebihi ekspektasi kinerja 

yang diharapkan. Dalam kinerja masih terdapat 

beberapa komplain dari pelanggan atas responsivitas 

tim terhadap kebutuhan mereka. Secara teknis anggota 

tim mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik, 

walaupun belum mendapatkan kepuasan dari hasil 

kerja. Keadaan ini terjadi karena karyawan masih 

belum merasa tertantang dan tidak memahami kualitas 

yang akan dicapai. Karyawan merasakan belum 

mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan diri 

dengan maksimal.  

Kendala-kendala tim untuk mencapai hasil kerja yang 

maksimal terjadi akibat ketidakjelasan terhadap 

prioritas kerja yang harus diterapkan oleh tim. 

Akibatnya tim menjadi kurang konsisten dalam 

mempertahankan atau meningkatkan kinerjanya. 

Anggota tim mendapatkan kesulitan dalam 

menyesuaikan diri. Sikap penyesuaian diri secara sikap 

maupun kompetensi terhadap tuntutan kerja yang ada. 

Prioritas permasalahan tersebut disajikan pada Gambar 

2. 

 

Gambar 2. Prioritas permasalahan  

Dinamika kinerja dan kondisi tim yang terjadi 

merupakan bentuk dari kurang efektifnya proses tim 

untuk mencapai kualitas kerja yang diharapkan. 

Kualitas suatu tim kerja dapat menjadi indikasi seperti 

apa pola kerja yang diterapkan oleh perusahaan secara 

keselurihan [21]. Tim yang kurang mampu dalam 

bekerja dengan tepat akan menghambat organisasi 

untuk mencapai visi serta misinya. Kinerja seperti ini 

menghambar alur proses bisnis lainnya dikarenakan tim 

kerja saling bergantung satu sama lain [22]. Secara 

garis besar faktor-faktor penghambat kinerja tim 

berdasarkan adalah berakar pada kurang solidnya tim. 

Target kinerja dan komposisi anggota yang belum 

memenuhi kapasita belum dapat menangani pola kerja 

tim yang fleksibel. Pola yang berubah-ubah dari 

tuntutan atasan juga menjadi penghalang.  

Pola kondisi kerja yang tidak tetap harus memiliki 

suatu pedoman yang konsisten terhadap apa yang akan 

dicapai. Tim harus memiliki kemampuan untuk 

memanajemen prioritas tugas demi ketertiban dan 

sistematika kinerjanya [23], [24]. Berdasarkan model 

Open-System yang digunakan akan dapat membantu 

dalam memahami sebab dan akibat dari kondisi yang 

dialami saat ini.  

Awal permasalahan yang terjadi bersumber dari kondisi 

perusahaan dalam memproseses komponen yang ada 

didalam tim untuk menghasilkan luaran tertentu. 

Pemahaman kinerja tim melalui metode analisa yang 

tepat dapat membantu dalam memetakan secara 

objektif posisi kinerja. Hasil analisa juga dapat 

membantu dalam memberikan saran atau langkah 

pengembangan yang tepat [25]. Tim harus dapat 

meningkatkan kapasitasnya dalam menjadi parner bagi 

perusahaan untuk meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia. Tindak lanjut sangat diperlukan dalam bentuk 

intervensi yang sesuai dari pimpinan. Strategi harus 

ditetapkan agar tim merumuskan kembali target 

kinerjanya secara objektif dengan menggunakan Key 

Performance Indicators (KPI). 

Penyusunan target kinerja tim berbasis KPI merupakan 

strategi pengembangan dalam lingkup PSDM 

perusahaan. Penyusunan target yang dibentuk adalah  

mengidentifikasi dan memetakan pokok-pokok kerja 

yang objektif secara sistematis didalam tim. Pokok-

pokok kerja ini digunakan sebagai alat untuk mengukur 

hasil. Seberapa baik hasil dari kinerja tim dalam 

mencapai sasaran dan tujuan strategis yang telah 

ditetapkannya [26],  [27]. Penyusunan KPI tim harus 
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mempertimbangkan beberapa aspek, yaitu kelengkapan 

dan kompleksitas dari target kinerja yang dirancang 

[28]. Tingkat akses informasi harus dijadikan acuan 

dalam menilai kinerja tim. Validitas dan reliabilitas 

informasi harus dijadikan pegangan dalam menilai 

kinerja tim [29], [30]. Tahapan yang dilakukan dalam 

merancang KPI tim disajikan pada Gambar 3. 

 

Gambar 3. Tahapan intervensi penyusunan target kinerja tim PSDM 

Tahapan-tahapan dalam perancangan terdiri atas: 

a. Persiapan, yakni dilakukannya identifikasi 

mengenai urgensi dan kinerja-kinerja kunci yang 

mendasari aktivitas keseharian. Progres kerja tim 

harus diukur dengan instrumen ukur tertentu.  

b. Desain target kerja tim harus disesuaikan dengan 

rencana strategis perusahaan. Disain harus 

memperhatikan kapabilitas tim secara umum dan 

dapat diterjemahkan kedalam perilaku-perilaku 

kerja. Disain target yang dicapai harus 

diidentifikasi berdasarkan waktu, kuantitas atau 

kualitas tertentu.  

c. Pengujian dan evaluasi berkala terhadap 

implementasi KPI yang telah disusun untuk 

memantu kesesuaiannya terhadap kinerja tim. 

4. Kesimpulan 

Model Open-System membantu memahami kondisi 

kerja tim secara lebih komprehensif. Kinerja tim 

dipandang sebagai sebuah fungsi didalam perusahaan 

yang saling terhubung dengan perusahaan itu sendiri. 

Tim juga merupakan entitas yang memiliki struktur 

yang sistematis dalam beraktivitas. Aktifitas yang  

dimulai dari input sebagai bahan baku terhadap proses, 

komponen inti yang menggambarkan kerja tim dan 

output yang menjadi hasil kerja tim. Model Open-

System dapat membantu memahami dinamika 

permasalahan yang terdapat dalam tim PSDM di 

PT.XYZ secara terstrktur sehingga dapat dilakukan 

intervensi yang tepat. Permasalahan mengenai kurang 

solidnya target kinerja yang dicapai berdasarkan hasil 

asesmen dapat menjadi intervensi pengembangan 

dalam penyusunan kembali target kinerjanya dengan 

mendesain KPI tim yang baru.  
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