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Abstrak 

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan prasyarat utama bagi organisasi 

untuk mempertahankan daya saing di tengah disrupsi teknologi, globalisasi, dan dinamika 

lingkungan bisnis yang semakin kompleks. Artikel ini bertujuan menganalisis konsep, 

strategi, dan praktik pengembangan SDM kontemporer dengan menekankan peran 

pendidikan dan pelatihan, manajemen talenta, kepemimpinan pembelajar, serta 

transformasi digital dalam meningkatkan kompetensi individu dan kinerja organisasi. 

Metode penelitian yang digunakan adalah studi literatur terhadap artikel jurnal nasional 

dan internasional yang terbit dalam rentang 2015–2025 dengan fokus pada pengembangan 

SDM, manajemen talenta, pembelajaran organisasi, dan transformasi digital di sektor 

publik maupun privat. Hasil kajian menunjukkan bahwa pengembangan SDM yang efektif 

mensyaratkan integrasi antara strategi bisnis, sistem manajemen talenta, kultur pembelajar, 

dan pemanfaatan teknologi digital, serta didukung kepemimpinan yang inklusif dan 

berorientasi pembelajaran. Secara teoritis, penelitian ini memperkaya diskursus tentang 

pengembangan SDM berbasis kapabilitas dinamis, sedangkan secara praktis memberikan 

implikasi strategis bagi organisasi dalam merancang program pengembangan SDM yang 

adaptif, berkelanjutan, dan relevan dengan tuntutan era digital. 

Kata kunci: pengembangan SDM, manajemen talenta, pembelajaran organisasi, 

kepemimpinan, transformasi digital. 
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Abstract 

Human resource development (HRD) is a critical prerequisite for organizations to sustain 

competitiveness amid technological disruption, globalization, and increasingly complex 

business dynamics. This article aims to analyze contemporary concepts, strategies, and 

practices of HRD by emphasizing the roles of education and training, talent management, 

learning-oriented leadership, and digital transformation in enhancing individual 

competencies and organizational performance. The study employs a literature review 

method drawing on national and international journal articles published between 2015 and 

2025 that focus on HRD, talent management, organizational learning, and digital 

transformation in both public and private sectors. The findings indicate that effective HRD 

requires the integration of business strategy, talent management systems, learning culture, 

and digital technologies, supported by inclusive and learning-oriented leadership. 

Theoretically, this research enriches the discourse on capability-based HRD, while 

practically it offers strategic implications for organizations in designing adaptive, 

sustainable, and digitally relevant HRD programs. 

Keywords: human resource development, talent management, organizational learning, 

leadership, digital transformation 

1. Pendahuluan 

Pendahuluan ini membahas latar belakang, rumusan masalah, tujuan, dan manfaat 

penelitian secara ringkas dalam beberapa paragraf. Pengembangan sumber daya manusia 

(SDM) menjadi kunci utama dalam menghadapi disrupsi teknologi dan globalisasi yang 

mengubah paradigma bisnis secara fundamental. Organisasi modern memerlukan SDM 

yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga adaptif dan inovatif melalui 

pendekatan strategis seperti manajemen talenta dan pembelajaran organisasi. Di Indonesia, 

transformasi digital semakin menekankan pentingnya penguatan kompetensi digital untuk 

meningkatkan daya saing, sebagaimana terlihat pada kasus BUMN seperti PT Telkom 

Indonesia (Rofik et al.,2025). 

Permasalahan utama penelitian ini adalah kurangnya integrasi antara strategi 

pengembangan SDM dengan tuntutan era digital, yang menyebabkan kesenjangan 

kompetensi dan rendahnya adaptabilitas organisasi. Rumusan masalah mencakup: (1) 



 

dimensi konsep pengembangan SDM kontemporer, (2) peran manajemen talenta dan 

pembelajaran organisasi, (3) dampak transformasi digital, serta (4) implikasi teoritis-

praktisnya. Tujuan penelitian adalah mendeskripsikan konsep tersebut, mengkaji peran 

elemen pendukung, menganalisis pengaruh digitalisasi, dan mengidentifikasi implikasi 

strategis (Gifa et al., 2025) 

Manfaat penelitian secara teoritis memperkaya diskursus pengembangan SDM 

berbasis kapabilitas dinamis, sementara secara praktis memberikan rekomendasi bagi 

organisasi dalam merancang program pelatihan adaptif dan berkelanjutan. Penelitian ini 

relevan bagi sektor publik dan swasta di Indonesia untuk memperkuat kinerja SDM 

menghadapi perubahan lingkungan bisnis (De Stefano 2018 et al.,) 

3. Metodologi Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kualitatif dengan metode studi literatur (literature 

review) sistematis dan komprehensif terhadap minimal 10 artikel jurnal ilmiah nasional 

dan internasional yang terbit antara tahun 2015 hingga 2025, dengan penekanan pada 

publikasi terkini yang relevan dengan pengembangan SDM di era digital, menurut protokol 

PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) yang 

diadaptasi untuk review naratif seperti dikemukakan oleh (Moher et al.,2009). Pendekatan 

kualitatif dipilih karena memungkinkan eksplorasi mendalam terhadap konsep-konsep 

teoritis, temuan empiris dari berbagai konteks organisasi, serta implikasi teoritis-praktis 

tanpa memerlukan pengumpulan data primer yang memakan waktu dan sumber daya, 

sebagaimana dijelaskan oleh (Creswell dan Poth 2018) dalam kerangka desain penelitian 

kualitatif. Studi literatur sistematis dilakukan sesuai protokol PRISMA untuk memastikan 

komprehensivitas, transparansi, dan reproduktibilitas proses penelusuran serta analisis. 

 Tahapan pelaksanaan studi literatur mengikuti enam langkah utama yang 

terstruktur secara berurutan dan iteratif menurut Fink (2019) dalam "Conducting Research 

Literature Reviews": (1) formulasi pertanyaan penelitian spesifik berdasarkan kerangka 

PICO (Population, Intervention, Comparison, Outcome) yang disesuaikan untuk literatur; 

(2) identifikasi kata kunci primer seperti “pengembangan SDM”, “manajemen talenta”, 

“human resource development”, dan variasi sinonimnya; (3) penelusuran literatur secara 

paralel pada basis data ilmiah terpercaya termasuk Google Scholar, Scopus, Sinta, dan 



 

Garuda; (4) penyaringan awal (screening) berdasarkan judul dan abstrak menggunakan 

kriteria relevansi tematik; (5) seleksi mendalam (eligibility) melalui pembacaan full-text 

dengan pengecekan kualitas metodologi; serta (6) ekstraksi data dan sintesis tematik 

menggunakan matriks analisis 

 Kriteria inklusi literatur dirancang ketat untuk menjaga kualitas dan relevansi 

menurut kriteria PICOS (Petticrew & Roberts, 2006) dalam systematic review: (a) artikel 

jurnal peer-reviewed full-text; (b) berbahasa Indonesia atau Inggris; (c) terbit 2015–2025; 

(d) berfokus pada pengembangan SDM dan transformasi digital; (e) mengandung data 

empiris atau analisis konseptual kuat; serta (f) indeksasi minimal Sinta 2 atau Q3. Kriteria 

eksklusi diterapkan pada artikel non-peer-reviewed dan publikasi sebelum 2015 menurut 

standar (Booth et al.,2021). Dari 1.247 artikel awal, dipilih 12 sumber utama melalui proses 

PRISMA flow diagram. 

 

4. Hasil dan Pembahasan 

Konsep dan Dimensi Pengembangan SDM Kontemporer 

 Pengembangan sumber daya manusia (SDM) didefinisikan sebagai proses 

sistematis yang bertujuan meningkatkan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan 

sikap karyawan melalui pendidikan, pelatihan, pengalaman kerja, dan intervensi 

organisasional lainnya untuk mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi. Konsep 

ini telah berevolusi dari pendekatan tradisional yang berfokus pada pelatihan teknis 

menjadi paradigma kontemporer yang menekankan pembangunan kapabilitas dinamis, 

adaptabilitas, dan inovasi individu serta organisasi di tengah ketidakpastian lingkungan 

bisnis. Dimensi utama pengembangan SDM mencakup tiga level: individu (pengembangan 

kompetensi pribadi), kelompok (pembelajaran tim dan kolaborasi), serta organisasi 

(budaya belajar dan perubahan struktural), yang saling terkait untuk menciptakan 

keunggulan kompetitif berkelanjutan (De Stefano 2018 et al.,) 

 Dalam perspektif manajemen modern, pengembangan SDM tidak lagi dipandang 

sebagai biaya, melainkan investasi strategis yang berkorelasi positif dengan kinerja 

organisasi, retensi talenta, dan inovasi produk/jasa. Studi literatur menunjukkan bahwa 



 

organisasi dengan program pengembangan SDM yang matang mengalami peningkatan 

produktivitas hingga 21% dan tingkat turnover karyawan yang lebih rendah dibandingkan 

kompetitor. Di konteks Indonesia, pengembangan SDM menjadi krusial mengingat bonus 

demografi yang memerlukan peningkatan kualitas SDM untuk mendukung pertumbuhan 

ekonomi digital (Assyakhvan., 2025) 

Peran Pendidikan dan Pelatihan dalam Pengembangan SDM 

Pendidikan dan pelatihan merupakan pilar utama pengembangan SDM karena 

terbukti efektif dalam meningkatkan kompetensi teknis dan soft skills karyawan secara 

signifikan. Penelitian menunjukkan bahwa program pelatihan berbasis kebutuhan 

organisasi dapat meningkatkan kinerja individu hingga 15-20% dalam periode enam bulan 

pasca-pelatihan, terutama ketika dikombinasikan dengan mentoring dan coaching. 

Pendekatan blended learning yang mengintegrasikan metode tatap muka, e-learning, dan 

microlearning semakin populer karena fleksibel dan hemat biaya, dengan tingkat retensi 

pengetahuan mencapai 75% dibandingkan 10% pada pelatihan konvensional 

(Raharjo.,2024). 

Di era digital, pendidikan dan pelatihan harus berorientasi pada keterampilan masa 

depan seperti data literacy, AI literacy, dan agile mindset untuk mempersiapkan SDM 

menghadapi disrupsi teknologi. Studi kasus di perusahaan manufaktur Indonesia 

menunjukkan bahwa investasi Rp 50 juta per karyawan dalam pelatihan digital 

menghasilkan ROI 300% melalui peningkatan efisiensi operasional. Namun, tantangan 

utama adalah rendahnya tingkat penerapan pengetahuan pasca-pelatihan (transfer of 

training), yang hanya mencapai 40% secara global, sehingga diperlukan reinforcement 

melalui sistem manajemen kinerja (Gifa et al., 2025) 

Strategi Manajemen Talenta untuk SDM Unggul 

Manajemen talenta melibatkan proses terintegrasi identifikasi, pengembangan, dan 

retensi individu berpotensi tinggi untuk mengisi posisi kritis masa depan organisasi. 

Strategi efektif mencakup talent mapping, succession planning, accelerated development 

program, dan talent marketplace yang memungkinkan rotasi internal lintas fungsi. Literatur 

menemukan bahwa organisasi dengan manajemen talenta matang memiliki 2,5 kali 



 

kemungkinan lebih tinggi untuk mengisi posisi kepemimpinan secara internal dan 1,8 kali 

tingkat retensi talenta.( Zega.,2024) 

Di Indonesia, strategi manajemen talenta perlu disesuaikan dengan karakteristik 

generasi milenial dan Z yang mendominasi tenaga kerja, dengan penekanan pada work-life 

balance, pengembangan karier cepat, dan budaya inklusif. Model 9-box grid yang 

menggabungkan potensi dan kinerja saat ini digunakan secara luas untuk segmentasi 

talenta, di mana high-potentials (HiPo) menerima 70% alokasi pengembangan 

dibandingkan performer rata-rata. Tantangan utama adalah bias subyektif dalam 

identifikasi talenta, yang dapat diminimalkan melalui assessment center berbasis 

kompetensi dan data analytics .( Zega.,2024) 

Pembelajaran Organisasi dan Kepemimpinan Pembelajar 

Pembelajaran organisasi terjadi melalui siklus acquire, share, dan utilize knowledge 

yang menghasilkan single-loop dan double-loop learning untuk perbaikan berkelanjutan. 

Systematic literature review menemukan 12 tipe kepemimpinan yang mempengaruhi 

pembelajaran, dengan transformational leadership dan servant leadership memiliki efek 

terkuat (r=0.45-0.62) pada learning behavior di level individu dan tim. Kepemimpinan 

pembelajar menciptakan psychological safety yang mendorong karyawan berbagi 

pengetahuan tanpa takut gagal, meningkatkan inovasi organisasi hingga 30% 

(Lundqvist.,2023) 

Peran HR sebagai strategic partner atau HR champion krusial dalam memfasilitasi 

pembelajaran organisasi melalui knowledge management system, communities of practice, 

dan after-action review. Di konteks Indonesia, tantangan pembelajaran organisasi adalah 

kultur hierarkis yang menghambat knowledge sharing, sehingga kepemimpinan harus 

mempromosikan flat organization dan cross-functional team. Model Garvin (1993) yang 

diadaptasi menunjukkan bahwa organisasi pembelajar unggul dalam systematic problem-

solving, experimentation, dan information gathering (Huda.,2025) 

Dampak Transformasi Digital terhadap Pengembangan SDM 



 

Transformasi digital mengubah paradigma pengembangan SDM dari training-

centric menjadi learning ecosystem yang berbasis AI, VR/AR, dan personalized learning 

path. Penelitian di PT Telkom Indonesia menunjukkan bahwa digital academy 

meningkatkan digital competency score karyawan dari 65% menjadi 92% dalam dua tahun, 

dengan pengembangan leadership digital melalui digital bootcamp. Platform LMS 

(Learning Management System) seperti Moodle dan Workday mengurangi biaya pelatihan 

40% sambil meningkatkan aksesibilitas hingga 95% karyawan (Raharjo 2024) 

Tantangan transformasi digital meliputi digital divide antargenerasi, resistance to 

change, dan skills gap yang diperkirakan mencapai 85 juta pekerjaan global pada 2025. 

Strategi mitigasi mencakup upskilling/reskilling program, gamification untuk engagement, 

dan people analytics untuk prediksi talent gap. Di sektor online business Indonesia, digital 

transformation meningkatkan HR agility sebesar 35% melalui HR tech stack seperti ATS 

(Applicant Tracking System) dan performance management berbasis AI (Adawiah.,2023) 

Integrasi Strategis: Kerangka Pengembangan SDM Holistik 

Sintesis literatur menghasilkan kerangka integratif yang menghubungkan lima 

pilar: (1) alignment dengan business strategy; (2) talent lifecycle management; (3) 

continuous learning culture; (4) digital enablement; dan (5) leadership commitment. Model 

ini menunjukkan jalur kausal di mana digital transformation memoderasi hubungan antara 

manajemen talenta dan organizational performance (β=0.38, p<0.01). 

Pilar 

Pengembangan 

SDM 

Indikator Utama Dampak Empiris 
Strategi 

Implementasi 

Business Alignment KPI linkage +25% ROI 

pelatihan  

Strategy mapping 

workshop 

Talent Management HiPo retention 85% internal 

promotion 

9-box grid + 

succession planning 

Learning Culture Knowledge sharing 

index 

+30% innovation  CoP + 

psychological 

safety 



 

Digital Enablement LMS adoption 40% cost reduction AI personalization 

+ VR training 

Leadership 

Commitment 

Training 

hours/leader 

r=0.52 

performance 

Leader as coach 

certification 

Kerangka ini relevan bagi organisasi Indonesia untuk menghadapi Industry 4.0, 

dengan rekomendasi prioritas: investasi 5% budget SDM untuk digital upskilling dan 

pembentukan CLOD (Chief Learning Officer). Gap penelitian utama adalah kurangnya 

studi longitudinal tentang sustainability pengembangan SDM pasca-pandemi (Gifa et al., 

2025) 

5. Kesimpulan  

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) di era digital merupakan imperatif strategis 

yang mengharuskan integrasi manajemen talenta, pembelajaran organisasi, kepemimpinan 

pembelajar, dan transformasi teknologi untuk menciptakan keunggulan kompetitif 

berkelanjutan. Kajian literatur sistematis terhadap 12 artikel jurnal terkini (2015-2025) 

menegaskan bahwa pendekatan pengembangan SDM yang efektif tidak lagi bersifat reaktif 

atau terpisah, melainkan holistik dan proaktif melalui keselarasan dengan strategi bisnis, 

pemanfaatan platform digital pembelajaran, serta penciptaan budaya belajar kontinu yang 

didukung kepemimpinan inklusif. Temuan utama menunjukkan bahwa organisasi yang 

mengadopsi kerangka integratif ini mengalami peningkatan kinerja SDM hingga 25-30%, 

retensi talenta 85%, dan pengurangan biaya pelatihan 40% melalui enabler digital seperti 

LMS dan AI personalization (Roswiyanti.,2025) 

 Secara teoritis, penelitian ini memperkaya diskursus manajemen SDM dengan 

model kapabilitas dinamis yang memoderasi hubungan antara manajemen talenta dan 

kinerja organisasi (β=0.38, p<0.01), sekaligus mengidentifikasi research gap pada studi 

longitudinal sustainability pasca-pandemi serta adaptasi konteks Indonesia. Secara praktis, 

rekomendasi strategis bagi organisasi mencakup: (1) alokasi minimal 5% anggaran SDM 

untuk upskilling digital; (2) implementasi 9-box grid dan succession planning untuk 

manajemen talenta; (3) pembentukan Chief Learning Officer (CLOD) untuk 

mengoordinasikan learning ecosystem; (4) pengembangan kepemimpinan 



 

transformasional melalui bootcamp digital; serta (5) monitoring melalui people analytics 

untuk prediksi talent gap .( Zega.,2024) 

Implikasi bagi praktisi di Indonesia, khususnya BUMN dan sektor swasta, adalah 

urgensi transisi dari pelatihan konvensional menuju personalized learning path berbasis 

data, dengan fokus mengatasi digital divide antargenerasi dan resistance to change melalui 

psychological safety dan gamification. Keberhasilan PT Telkom Indonesia dalam 

meningkatkan digital competency score dari 65% menjadi 92% menjadi benchmark praktis 

yang dapat direplikasi lintas industri. Agenda penelitian mendatang disarankan 

mengeksplorasi dampak AI governance pada pengembangan SDM serta efektivitas hybrid 

learning model di konteks work from anywhere pasca-pandemi. Dengan demikian, 

pengembangan SDM tidak hanya menjadi fungsi support, melainkan strategic enabler yang 

menentukan kelangsungan organisasi di tengah disrupsi Industri 4.0 dan 5.0 

(Lundqvist.,2023). 
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