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Abstract. To face growing global challenges, organizations need to invest in human
resource development that focuses on improving employee skills, adaptability and
innovation capabilities. Apart from training and career development, mentorship
programs and leadership development are important in forming future leaders who are
able to respond quickly to change. Successful organizations in the era of globalization
also emphasize the importance of talent management, where employees with high
potential are given opportunities to develop through challenging assignments and
international experience. Technology also plays a big role in human resource
development, especially with the emergence of digital platforms that facilitate distance
and competency-based learning. Learning management systems (LMS) and artificial
intelligence-based technologies enable employees to learn independently, increasing the
accessibility and affordability of development programs. In addition, a data-driven
management approach allows organizations to evaluate the effectiveness of HR
development programs and identify areas that require improvement. Thus, holistic and
sustainable human resource development is the key to ensuring organizational

competitiveness and resilience in the global market.
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Abstrak. Untuk menghadapi tantangan global yang terus berkembang, organisasi perlu
berinvestasi dalam pengembangan SDM yang berfokus pada peningkatan keterampilan,
adaptabilitas, dan kemampuan inovasi karyawan. Selain pelatihan dan pengembangan
karier, program mentorship dan pembinaan kepemimpinan menjadi penting dalam
membentuk pemimpin masa depan yang mampu merespons perubahan dengan cepat.
Organisasi yang sukses di era globalisasi juga menekankan pentingnya manajemen
talenta, di mana karyawan dengan potensi tinggi diberi peluang untuk berkembang
melalui tugas-tugas yang menantang dan pengalaman internasional. Teknologi juga
berperan besar dalam pengembangan SDM, terutama dengan munculnya platform digital
yang memfasilitasi pembelajaran jarak jauh dan berbasis kompetensi. Sistem manajemen
pembelajaran (LMS) dan teknologi berbasis kecerdasan buatan memungkinkan karyawan
untuk belajar secara mandiri, meningkatkan aksesibilitas dan keterjangkauan program
pengembangan. Di samping itu, pendekatan manajemen berbasis data memungkinkan
organisasi untuk mengevaluasi efektivitas program pengembangan SDM dan
mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan. Dengan demikian, pengembangan
SDM yang holistik dan berkesinambungan menjadi kunci untuk memastikan daya saing
dan ketahanan organisasi di pasar global.

Kata Kunci: Pengembangan SDM, Kompetensi, Manajemen Talenta, Persaingan

Global, Inovasi Dan Daya Saing.

LATAR BELAKANG

Persaingan global yang semakin ketat di abad ke-21 menuntut organisasi untuk
terus melakukan inovasi dan meningkatkan daya saing. Salah satu aspek penting yang
menentukan keberhasilan suatu organisasi adalah kualitas sumber daya manusia (SDM)
yang dimilikinya. Dalam konteks ini, pengembangan kompetensi SDM menjadi hal yang
sangat penting. Kompetensi SDM yang baik tidak hanya mendukung produktivitas
organisasi tetapi juga menentukan kemampuan perusahaan untuk beradaptasi dengan

dinamika pasar global yang berubah cepat. (Nurjaman et al., 2020; Zaky et al., 2022)

2 ~JMA - VOLUME 2, NO. 11, NOVEMBER 2024



Seiring dengan perkembangan teknologi dan globalisasi, organisasi kini tidak
hanya berkompetisi di pasar lokal, tetapi juga di pasar internasional. Globalisasi
memperluas jangkauan organisasi, tetapi di sisi lain menambah kompleksitas yang harus
dihadapi. Dalam konteks ini, pengembangan SDM yang strategis memberikan
keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Nurjaman (2023) menunjukkan bahwa
perusahaan yang menerapkan manajemen SDM strategis mampu menciptakan
fleksibilitas organisasi, sehingga lebih siap dalam menghadapi persaingan global.
Pengembangan SDM vyang strategis meliputi pelatihan berkelanjutan, pengelolaan
talenta, dan evaluasi kinerja yang terstruktur, yang kesemuanya berkontribusi pada
peningkatan Kinerja perusahaan. (Gea, 2014)

Selain itu, pelatihan dan pengembangan SDM membantu organisasi
mempersiapkan tenaga kerja yang adaptif, mampu berinovasi, dan memiliki kemampuan
untuk menghadapi berbagai tantangan global. Menurut Brandes (2022), pelatihan
karyawan secara berkelanjutan tidak hanya meningkatkan keterampilan individu tetapi
juga mendorong organisasi untuk menjadi lebih dinamis dan fleksibel. Hal ini sangat
penting dalam era digital, di mana perubahan teknologi terjadi dengan cepat, menuntut
SDM yang terampil dan siap beradaptasi dengan transformasi digital yang berkelanjutan.
(Pelita Bangsa, 2023)

Pentingnya pengembangan kompetensi SDM juga didorong oleh kebutuhan untuk
mempertahankan talenta terbaik. Di tengah tingginya mobilitas tenaga kerja di pasar
global, organisasi harus mampu mengembangkan program-program pengembangan
SDM yang efektif untuk menjaga loyalitas karyawan dan memastikan bahwa mereka
terus berkontribusi pada keberhasilan perusahaan. Studi oleh Gea (2023) menekankan
bahwa budaya organisasi yang mendukung pengembangan karyawan adalah salah satu
faktor penting dalam mempertahankan talenta berkualitas di dalam organisasi.

Lebih lanjut, perencanaan SDM yang matang juga memastikan bahwa organisasi
memiliki tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan masa depan. Dalam hal ini,
perencanaan SDM tidak hanya fokus pada kuantitas tenaga kerja, tetapi juga pada
pengembangan kualitas karyawan melalui berbagai program pelatihan, mentoring, dan
pengelolaan karier. Ulil Albab (2023) menekankan pentingnya evaluasi berkelanjutan
terhadap proses pengembangan SDM untuk menyesuaikan dengan perubahan kebutuhan

organisasi.
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Dengan latar belakang ini, dapat disimpulkan bahwa pengembangan kompetensi
SDM bukan hanya suatu keharusan dalam menghadapi persaingan global, tetapi juga
merupakan faktor penentu keberhasilan organisasi di masa depan. Organisasi yang
mampu mengelola dan mengembangkan SDM secara efektif akan memiliki daya saing
yang lebih kuat, mampu berinovasi, dan beradaptasi dengan lebih baik terhadap

perubahan pasar global.

KAJIAN TEORITIS
Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)

Merupakan serangkaian aktivitas yang sistematis dan terencana, dirancang oleh
organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, serta kompetensi karyawan
guna memenuhi kebutuhan pekerjaan saat ini dan masa depan. Aktivitas ini mencakup
pelatihan, pendidikan, serta pengembangan Kkarir, dengan tujuan untuk mempersiapkan
karyawan menghadapi tanggung jawab yang lebih tinggi di dalam organisasi.(Hidayah
et al., 2024; Marayasa et al., 2022) Secara umum, tujuan pengembangan SDM adalah
untuk meningkatkan efektivitas kerja, produktivitas, serta kualitas hasil yang dicapai.
Melalui pengembangan yang berkelanjutan, organisasi dapat menyesuaikan
keterampilan karyawan dengan perkembangan teknologi dan tuntutan pekerjaan yang
semakin dinamis. Pengembangan ini juga dapat meningkatkan motivasi, kepuasan, dan
komitmen karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak positif terhadap kinerja dan
daya saing organisasi.(Nur Syahiroh et al., 2024; Putra & Sobandi, 2019) Dalam
implementasinya, pengembangan SDM sering kali melibatkan pendekatan berbasis
kompetensi yang berfokus pada pengelolaan keterampilan, pengetahuan, dan perilaku
karyawan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Proses ini biasanya dimulai dari
rekrutmen dan seleksi, penilaian kompetensi, pelatihan, hingga evaluasi kinerja yang

terintegrasi dengan strategi bisnis perusahaan.

Kompetensi

Mengacu pada serangkaian kemampuan, pengetahuan, keterampilan, serta
karakteristik individu yang diperlukan untuk mencapai performa yang efektif di tempat
kerja. Kompetensi dapat didefinisikan sebagai kemampuan yang mendasari perilaku

seseorang yang menggambarkan motivasi, karakteristik pribadi, konsep diri, nilai-nilai,

4 ~JMA - VOLUME 2, NO. 11, NOVEMBER 2024



serta pengetahuan yang dibawa oleh individu yang berprestasi dalam pekerjaan mereka.
Beberapa elemen utama kompetensi meliputi pengetahuan (knowledge), keterampilan
(skills), kemampuan (abilities), dan sikap (attitudes).(Kartika & Sugiarto, 2016) Dalam
MSDM, kompetensi sering kali dikategorikan menjadi dua jenis: kompetensi yang dapat
dilihat (visible competencies), seperti keterampilan dan pengetahuan, serta kompetensi
tersembunyi (hidden competencies) yang mencakup karakteristik pribadi seperti motif
dan sikap.(Airyq et al., 2023) Selain itu, kompetensi juga berkaitan dengan kemampuan
seseorang untuk menyesuaikan diri dengan peran tertentu di dalam organisasi, yang
melibatkan pengalaman, pengembangan keterampilan interpersonal, dan motivasi yang
tepat. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi sangat penting dalam meningkatkan
performa dan produktivitas karyawan di suatu organisasi.(Penerapan et al., 2021)
Manajemen talenta

Manajemen talenta adalah proses strategis untuk mengelola, mengembangkan,
dan mempertahankan karyawan berkualitas guna mencapai tujuan organisasi. Penelitian
mengenai manajemen talenta telah menunjukkan bahwa praktik ini berdampak
signifikan pada kinerja dan keterlibatan karyawan. Sebagai contoh, sebuah studi
menemukan bahwa manajemen talenta berpengaruh positif terhadap keterikatan
karyawan, terutama bagi generasi muda seperti Generasi Z, meskipun efektivitasnya
dalam situasi kerja jarak jauh mungkin terbatas. Strategi yang efektif melibatkan
identifikasi dan pengembangan karyawan dengan potensi tinggi untuk menjadi
pemimpin masa depan, serta pengelolaan rencana suksesi secara terintegrasi.(Mende &
Dewi, 2021) Di sektor publik, tantangan dalam manajemen talenta meliputi pengelolaan
keberagaman dan pembentukan budaya organisasi yang kuat. Penelitian
menggarisbawahi pentingnya pengembangan karyawan melalui pelatihan dan program
suksesi yang komprehensif, serta mempertimbangkan budaya organisasi untuk menarik
dan mempertahankan talenta terbaik. Implementasi manajemen talenta juga harus
disesuaikan dengan konteks lokal agar lebih relevan dan efektif.(Nisa et al., 2018;
Zulkarnain, 2021)

Persaingan global
Persaingan global dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM) menjadi

tantangan besar bagi perusahaan karena adanya peningkatan jumlah pesaing di pasar
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global. Perusahaan yang ingin unggul harus mengintegrasikan strategi MSDM yang
selaras dengan strategi bisnis secara keseluruhan. Salah satu pendekatan utama dalam
MSDM global adalah penyesuaian terhadap perbedaan budaya di negara tempat
perusahaan beroperasi. Ketidakcocokan budaya antara perusahaan dan negara tuan
rumah dapat memicu konflik internal yang berpotensi menggagalkan ekspansi global
perusahaan.(Nurjaman et al., 2020)

Selain itu, untuk menghadapi persaingan global, perusahaan harus memperhatikan
faktor budaya dan mengembangkan strategi sumber daya manusia yang mendukung
Kinerja organisasi secara keseluruhan. Praktik seperti pemberdayaan karyawan,
partisipasi aktif dalam pengambilan keputusan, dan penerapan sistem penghargaan
berbasis kinerja merupakan bagian dari strategi MSDM yang dapat meningkatkan daya
saing perusahaan.(oba2_5= et al., 2011)

Inovasi dan daya saing

Inovasi telah menjadi faktor kunci dalam pengembangan kompetensi sumber

daya manusia (SDM) dan keberhasilan organisasi, terutama dalam konteks persaingan
global yang semakin ketat. Dalam lingkungan bisnis yang dinamis, organisasi dituntut
untuk tidak hanya menciptakan produk dan layanan baru, tetapi juga untuk mengadopsi
proses inovatif yang dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas. Ada beberapa aspek
penting terkait inovasi yang perlu dipertimbangkan:
Budaya Inovasi: Organisasi yang menciptakan budaya inovasi mendukung kreativitas
dan kolaborasi. Karyawan yang diberdayakan untuk berinovasi lebih cenderung terlibat
dalam proses kreatif, sehingga meningkatkan kontribusi mereka terhadap keberhasilan
organisasi.(Tidd & Bessant, 2013)

Keterlibatan Karyawan: Keterlibatan karyawan berhubungan langsung dengan

produktivitas dan kepuasan. Karyawan yang terlibat aktif lebih mungkin memberikan
ide-ide baru dan berkontribusi dalam proses inovasi.(Harter et al., 2002)
Pelatihan dan Pengembangan: Pelatihan yang fokus pada inovasi membantu karyawan
mengembangkan keterampilan kreatif. Program pelatihan yang relevan tidak hanya
meningkatkan  kemampuan individu  tetapi juga Kinerja  tim  secara
keseluruhan.(Hargadon & Sutton, 1997)

Teknologi dan Inovasi: Teknologi meningkatkan efisiensi dan mendukung
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inovasi. Penggunaan teknologi informasi memungkinkan organisasi untuk beroperasi
lebih baik dan memberikan keunggulan kompetitif (Brynjolfsson & McAfee, 2014)
Dengan mengintegrasikan inovasi dalam pengembangan kompetensi SDM, organisasi
dapat meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan daya saing di pasar global yang
semakin kompetitif.(Ali et al., 2019).

METODE PENELITIAN

Metode penelitian adalah serangkaian prosedur, teknik, dan strategi yang
digunakan oleh peneliti untuk merencanakan, mengumpulkan, menganalisis, dan
menafsirkan data yang diperlukan dalam suatu penelitian. Metode penelitian
membantu peneliti dalam memperoleh informasi yang relevan, valid, dan dapat
dipercaya untuk menjawab pertanyaan penelitian atau mencapai tujuan penelitian yang
telah ditetapkan.

Ada berbagai macam metode penelitian yang dapat dipilih, tergantung pada
jenis penelitian, tujuan, subjek penelitian, dan sumber data yang tersedi Dalam
penelitian mengenai Transformasi Pengembangan Sumber Daya Manusia Di Era
Digital dalam menghadapi revolusi industri, metode studi literatur dan analisis
dokumen akan menjadi pendekatan yang dapat memberikan wawasan mendalam dan
kontekstual.

Studi literatur merupakan tahapan krusial dalam proses penelitian yang
melibatkan penyelidikan dan evaluasi terhadap berbagai karya literatur yang relevan
dengan topik penelitian. Dalam proses ini, peneliti melakukan penelusuran terhadap
sumber-sumber informasi seperti jurnal ilmiah, buku, artikel, dan dokumen-dokumen
lainnya yang berkaitan dengan topik yang diteliti. Setelah literatur relevan terkumpul,
peneliti melakukan pembacaan dan analisis mendalam terhadapnya.

Tujuan utama dari studi literatur adalah untuk memperoleh pemahaman yang
komprehensif tentang pengetahuan yang sudah ada dalam domain penelitian yang
bersangkutan, serta untuk mengidentifikasi celah-celah pengetahuan yang belum
terpenuhi atau pertanyaan penelitian yang belum terjawab. Melalui studi literatur,
peneliti dapat membangun kerangka konseptual yang kokoh, merumuskan pertanyaan
penelitian yang relevan, dan mengembangkan landasan teoritis yang solid untuk

mendukung penelitian yang akan dilakukan. Selain itu, studi literatur juga membantu
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peneliti untuk memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang metode-metode yang
telah digunakan dalam penelitian sebelumnya, sehingga dapat membimbing
pendekatan metodologi yang tepat untuk penelitian yang sedang dilakukan. Dengan
demikian, studi literatur merupakan langkah awal yang penting dalam proses penelitian
yang sistematis dan terarah.(Martaningtyas, 2023)

Studi literatur akan melibatkan penelusuran informasi dari sumber-sumber
terkini dan relevan yang mencakup konsep-konsep dasar pengembanagan SDM dan
strategi transformasi digital.

Analisis dokumen merupakan proses penting dalam penelitian yang melibatkan
pengumpulan, evaluasi, dan analisis berbagai dokumen yang berkaitan dengan topik
penelitian. Dokumen-dokumen ini bisa berupa kebijakan pemerintah, laporan industri,
data statistik, atau dokumen lainnya yang memiliki relevansi dengan tujuan penelitian.
Langkah pertama dalam analisis dokumen adalah mengumpulkan dokumen-dokumen
yang relevan dari berbagai sumber yang tersedia, seperti database online, perpustakaan,
atau arsip pemerintah. Selanjutnya, peneliti membaca dan memahami isi dokumen
dengan seksama untuk mengidentifikasi tema, pola, atau tren yang muncul. Analisis
konten kemudian dilakukan untuk mengevaluasi argumen, pendapat, atau rekomendasi
yang terdapat dalam dokumen, serta menghubungkannya dengan pertanyaan penelitian
atau tujuan analisis.(Batary Citta, 2023)

Setelah itu, peneliti melakukan interpretasi terhadap temuan-temuan dari
analisis dokumen dan menarik kesimpulan tentang implikasi temuan tersebut terhadap
topik penelitian. Hasil analisis dokumen kemudian disajikan dalam laporan penelitian
yang jelas dan terstruktur, yang mencakup rangkuman temuan, analisis konten,
interpretasi, dan kesimpulan yang relevan. Dengan demikian, analisis dokumen
memberikan kontribusi yang berharga dalam memperoleh pemahaman mendalam
tentang konteks, kebijakan, dan tren yang terkait dengan topik penelitian.

Pada saat yang sama, analisis dokumen akan melibatkan pengumpulan dan
evaluasi dokumen-dokumen kebijakan pemerintah, laporan industri, serta sumber daya
lainnya yang dapat memberikan gambaran menyeluruh tentang kondisi SDM di
Indonesia. Dokumen-dokumen tersebut mencakup kebijakan dukungan, program
pelatihan, dan laporan ekonomi terkini yang dapat memberikan pemahaman

kontekstual tentang tantangan dan peluang yang dihadapi oleh SDM.
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Gabungan studi literatur dan analisis dokumen memungkinkan peneliti untuk
merangkum kerangka konseptual dan mendapatkan pemahaman yang holistik
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi transformasi SDM. Analisis dokumen
juga dapat mengidentifikasi tren dan perubahan kebijakan yang berpengaruh terhadap
SDM, memberikan dasar yang kuat untuk rekomendasi kebijakan masa depan.
Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk menggali pemahaman mendalam dari
sudut pandang teoritis dan praktis, yang dapat memperkaya pemahaman tentang
transformasi SDM dalam menghadapi revolusi digital di Indonesia.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengembangan kompetensi sumber daya manusia (SDM) merupakan aspek kunci
dalam keberhasilan organisasi di tengah persaingan global. Hasil dari studi literatur
menunjukkan bahwa pengembangan SDM yang berfokus pada peningkatan kompetensi
individu melalui pelatihan berkelanjutan, manajemen talenta, serta pembentukan budaya
organisasi yang adaptif berperan penting dalam meningkatkan daya saing organisasi.
Beberapa aspek kunci dalam hasil kajian ini mencakup:

1. Pentingnya Pengembangan Kompetensi SDM, Pengembangan kompetensi SDM
adalah upaya yang terus-menerus dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan karyawan agar dapat memenuhi kebutuhan bisnis
saat ini dan masa depan. Dalam konteks persaingan global, organisasi dituntut
untuk memastikan bahwa karyawannya memiliki kemampuan yang relevan untuk
bersaing dan beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan pasar dan teknologi.
Berdasarkan penelitian oleh Spencer & Spencer (1993), kompetensi didefinisikan
sebagai karakteristik mendasar individu yang berhubungan dengan kinerja efektif
dalam pekerjaan tertentu.(Nur Syahiroh et al., 2024) Pengembangan kompetensi
melalui pelatihan berkelanjutan membantu organisasi untuk meningkatkan daya
inovasi dan fleksibilitas karyawannya, yang pada akhirnya akan berdampak
positif pada kinerja keseluruhan organisasi.(Zaky et al., 2022)

2. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja, Manajemen talenta yang efektif
juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja organisasi. Manajemen talenta
adalah strategi untuk mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan

individu-individu berbakat yang memiliki potensi besar untuk menjadi pemimpin
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masa depan. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Lewis dan Heckman (2006),
organisasi yang mengelola talenta dengan baik akan lebih mampu
mempertahankan karyawan berkualitas dan meningkatkan produktivitas
organisasi.(Pelita Bangsa, 2023) Hal ini menjadi semakin penting dalam
persaingan global, di mana mobilitas tenaga kerja sangat tinggi dan organisasi
harus mampu mempertahankan karyawan terbaik mereka. Studi lain juga
menunjukkan bahwa manajemen talenta yang baik meningkatkan kepuasan kerja,
komitmen karyawan, dan loyalitas.(Hidayat et al., 2020)

Budaya Inovasi dan Pengaruhnya Terhadap Daya Saing, Organisasi yang sukses
dalam persaingan global umumnya memiliki budaya inovasi yang kuat. Budaya
ini memungkinkan karyawan untuk terlibat dalam proses kreatif dan memberikan
kontribusi ide-ide baru yang dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas
organisasi. Tidd & Bessant (2013) menekankan bahwa inovasi tidak hanya
terbatas pada pengembangan produk atau layanan baru, tetapi juga mencakup
inovasi dalam proses kerja dan strategi manajemen.(Romli, 2021) Dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi, organisasi dapat

meningkatkan daya saingnya di pasar global yang dinamis.

. Peran Teknologi dalam Pengembangan Kompetensi, Teknologi memainkan peran

yang semakin penting dalam pengembangan kompetensi SDM. Penggunaan
teknologi digital dalam proses pelatihan dan pengembangan memungkinkan
organisasi untuk menyediakan pelatihan yang lebih fleksibel dan terukur.
Teknologi juga memungkinkan organisasi untuk mengumpulkan data Kinerja
karyawan secara real-time, yang dapat digunakan untuk mengidentifikasi area
yang perlu ditingkatkan dan menyesuaikan strategi pelatihan.(Amarullah et al.,
2023) Di era Society 5.0, kemampuan SDM untuk beradaptasi dengan teknologi

menjadi salah satu kompetensi utama yang harus dikembangkan oleh organisasi.

. Evaluasi Terhadap Pengembangan SDM Salah satu aspek penting dalam

pengembangan SDM adalah evaluasi terhadap efektivitas program yang
dijalankan. Evaluasi ini bertujuan untuk memastikan bahwa program pelatihan
dan pengembangan memberikan dampak positif terhadap kinerja individu dan
organisasi secara keseluruhan. Menurut Jumawan (2015), evaluasi harus

mencakup analisis terhadap kompetensi yang dikembangkan, efektivitas metode
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pelatihan, dan dampak dari program pengembangan terhadap pencapaian tujuan
organisasi.(Nur Syahiroh et al., 2024) Dengan melakukan evaluasi yang
terstruktur, organisasi dapat memastikan bahwa pengembangan SDM sejalan
dengan kebutuhan bisnis dan mampu memberikan kontribusi nyata terhadap daya
saing organisasi.

6. Tantangan dalam Implementasi Pengembangan SDM di Era Globalisasi,
Meskipun pengembangan kompetensi SDM telah terbukti penting, ada berbagai
tantangan yang dihadapi oleh organisasi dalam implementasinya. Salah satunya
adalah ketidakcocokan budaya antara organisasi dan lingkungan bisnis di negara-
negara tempat perusahaan beroperasi. Globalisasi menciptakan dinamika yang
kompleks, di mana organisasi harus mampu menyesuaikan pendekatan
manajemen SDM mereka dengan perbedaan budaya dan hukum di berbagai
negara. Selain itu, tantangan lain yang muncul adalah perbedaan tingkat
kompetensi antara tenaga kerja di negara-negara maju dan negara berkembang,
yang memerlukan strategi pengembangan SDM yang lebih adaptif dan responsif.
(Mokobombang & Natsir, 2024)

Dari hasil analisis literatur di atas, dapat disimpulkan bahwa pengembangan
kompetensi SDM merupakan investasi strategis yang penting bagi keberhasilan
organisasi, terutama dalam konteks persaingan global yang semakin ketat. Organisasi
yang berhasil mengelola talenta, menciptakan budaya inovasi, dan memanfaatkan
teknologi secara efektif akan lebih mampu bersaing di pasar global. Selain itu,
pengembangan SDM yang berkelanjutan dan evaluasi program yang tepat menjadi faktor

penentu dalam memastikan bahwa organisasi tetap adaptif dan kompetitif.

Rekomendasi:

1. Organisasi harus memperkuat strategi manajemen talenta untuk memastikan
karyawan berkualitas tinggi dapat terus berkembang dan berkontribusi secara
optimal.

2. Perlu dilakukan pengembangan SDM vyang lebih fokus pada peningkatan
kompetensi teknologi dan adaptasi terhadap perubahan di era digital.

3. Budaya inovasi harus menjadi bagian integral dari strategi pengembangan SDM

agar organisasi dapat terus berinovasi dan bersaing secara global.
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Dengan demikian, organisasi yang mampu mengelola pengembangan kompetensi
SDM secara strategis akan memiliki keunggulan kompetitif yang lebih baik dalam

menghadapi tantangan global.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis studi literatur, dapat disimpulkan bahwa
pengembangan kompetensi sumber daya manusia (SDM) adalah elemen krusial dalam
mencapai keberhasilan organisasi, terutama dalam menghadapi persaingan global.
Pengembangan SDM yang berfokus pada peningkatan keterampilan melalui pelatihan
berkelanjutan, pengelolaan talenta yang efektif, serta penerapan budaya inovasi
memberikan kontribusi signifikan terhadap daya saing organisasi. Dengan pelatihan
berkelanjutan, organisasi dapat meningkatkan adaptabilitas dan inovasi, Yyang
memungkinkan mereka untuk tetap relevan dan kompetitif dalam pasar global yang
dinamis.(Nur Syahiroh et al.,, 2024) Manajemen talenta yang baik juga terbukti
meningkatkan loyalitas dan produktivitas karyawan. Organisasi yang berinvestasi dalam
pengelolaan talenta, khususnya melalui identifikasi dan pengembangan pemimpin masa
depan, cenderung lebih mampu mempertahankan karyawan berkualitas tinggi yang pada
gilirannya berkontribusi terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. Teknologi juga
memainkan peran penting dalam mendukung pengembangan SDM, terutama melalui
digitalisasi proses pelatihan dan pengelolaan kinerja.(Parlindungan, 2014)

Tantangan utama dalam implementasi pengembangan SDM di era globalisasi
adalah ketidakcocokan budaya dan kebutuhan untuk beradaptasi dengan lingkungan
bisnis yang berbeda di setiap negara. Hal ini memerlukan strategi pengembangan SDM
yang adaptif agar organisasi dapat menghadapi dinamika pasar global yang kompleks.
Dengan melakukan evaluasi yang berkelanjutan terhadap program pengembangan SDM,
organisasi dapat memastikan bahwa kompetensi karyawan tetap relevan dengan
kebutuhan bisnis dan mampu memberikan kontribusi nyata terhadap pencapaian tujuan

organisasi.(Amarullah et al., 2023)

Saran

1. Penerapan Strategi Manajemen Talenta Secara Terpadu
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Organisasi perlu memperkuat strategi manajemen talenta yang
komprehensif dan berkesinambungan untuk mengidentifikasi, mengembangkan,
dan mempertahankan karyawan berkualitas tinggi. Manajemen talenta yang
efektif tidak hanya membantu mempertahankan karyawan potensial tetapi juga
mendorong mereka untuk berkontribusi maksimal dalam pencapaian tujuan
organisasi. Melalui identifikasi individu dengan potensi kepemimpinan yang
tinggi, organisasi dapat memastikan kesiapan generasi pemimpin masa depan dan
mengurangi risiko kekurangan talenta dalam posisi kunci di masa mendatang.
Penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan manajemen talenta
dengan baik mampu meningkatkan retensi dan produktivitas karyawan, yang pada
gilirannya berkontribusi terhadap daya saing perusahaan.(Nur Syahiroh et al.,
2024)

. Pengembangan Kompetensi SDM Berbasis Teknologi Digital

Di era digital, penggunaan teknologi dalam proses pengembangan SDM
perlu  ditingkatkan.  Teknologi  memungkinkan  organisasi  untuk
menyelenggarakan pelatihan online yang fleksibel dan berbasis kebutuhan,
sehingga karyawan dapat mengembangkan keterampilan sesuai dengan
perkembangan industri. Selain itu, platform digital seperti e-learning dan aplikasi
pemantauan kinerja berbasis data dapat membantu dalam mengidentifikasi
kebutuhan pelatihan secara real-time dan memungkinkan penyesuaian program
yang cepat terhadap perubahan kebutuhan kompetensi karyawan. Teknologi juga
berfungsi sebagai sarana untuk meningkatkan interaksi dan kolaborasi antara
karyawan, yang sangat penting dalam mendukung lingkungan kerja yang dinamis
dan berbasis inovasi.(Hidayat et al., 2020)

. Penguatan Budaya Inovasi dalam Organisasi

Untuk menghadapi tantangan persaingan global, organisasi harus
membangun dan mempertahankan budaya inovasi yang kuat. Budaya inovasi ini
dapat diwujudkan dengan mendorong karyawan untuk terlibat aktif dalam
pengembangan ide-ide baru, berinovasi dalam proses kerja, serta memberikan
ruang bagi kreativitas individu dan tim. Menurut penelitian, organisasi yang
mengadopsi budaya inovasi cenderung lebih mampu beradaptasi dengan

perubahan pasar dan lebih kompetitif dalam jangka panjang. Untuk mencapai hal
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ini, organisasi dapat menyediakan program pelatihan yang berfokus pada
peningkatan kreativitas dan problem solving. Selain itu, pimpinan organisasi
diharapkan mampu menjadi role model dalam mendorong keberanian berinovasi

di kalangan karyawan.(Amarullah et al., 2023)

. Evaluasi Berkelanjutan terhadap Program Pengembangan SDM

Evaluasi berkelanjutan terhadap program pengembangan SDM
merupakan langkah penting untuk memastikan bahwa program tersebut berjalan
efektif dan memberikan dampak positif bagi kinerja organisasi. Evaluasi yang
baik harus mencakup pengukuran terhadap efektivitas program pelatihan, tingkat
ketercapaian tujuan kompetensi yang ditetapkan, dan kepuasan karyawan
terhadap program tersebut. Dengan melakukan evaluasi secara rutin, organisasi
dapat menilai sejauh mana program pengembangan SDM mendukung pencapaian
target strategis perusahaan dan membuat penyesuaian jika diperlukan. Penelitian
menunjukkan bahwa organisasi yang melakukan evaluasi terstruktur terhadap
program pengembangan SDM mengalami peningkatan kinerja dan kepuasan
karyawan.(Mokobombang & Natsir, 2024)

. Adaptasi Strategi SDM dengan Kebutuhan Budaya Lokal

Bagi organisasi yang beroperasi di berbagai negara, penting untuk
mengadaptasi strategi pengembangan SDM mereka dengan kebutuhan budaya
lokal. Globalisasi membawa tantangan keberagaman budaya yang harus dihadapi
organisasi, di mana pendekatan yang sama dalam pelatihan dan pengembangan
mungkin tidak efektif di semua lokasi. Adaptasi ini tidak hanya mencakup bahasa
tetapi juga nilai-nilai, norma, dan praktik kerja yang berbeda. Mengembangkan
program pelatihan yang disesuaikan dengan konteks budaya lokal akan membantu
organisasi menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan harmonis, serta
meningkatkan keterlibatan dan kepuasan karyawan di berbagai wilayah
operasional. Pendekatan ini juga mengurangi risiko konflik budaya dan
meningkatkan efektivitas program pengembangan SDM secara keseluruhan.(Nur
Syahiroh et al., 2024)

. Pemberdayaan Karyawan melalui Partisipasi dalam Pengambilan Keputusan

Pemberdayaan karyawan dengan melibatkan mereka dalam pengambilan

keputusan strategis adalah langkah yang efektif untuk meningkatkan komitmen
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dan rasa kepemilikan terhadap tujuan organisasi. Partisipasi ini memungkinkan
karyawan untuk menyampaikan ide, berkontribusi dalam perencanaan strategis,
dan merasa lebih dihargai dalam organisasi. Pemberdayaan karyawan melalui
partisipasi aktif dalam pengambilan keputusan juga meningkatkan motivasi dan
Kinerja, serta mendorong inovasi di seluruh tingkatan organisasi.(Hidayat et al.,
2020).
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