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Abstrak

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen strategis dalam
meningkatkan kompetensi karyawan dan mendukung keberlanjutan kinerja
organisasi. Perubahan lingkungan kerja yang semakin dinamis serta perkembangan
teknologi menuntut organisasi untuk memiliki karyawan yang kompeten, adaptif,
dan profesional. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara
pengembangan sumber daya manusia dan kompetensi karyawan berdasarkan kajian
literatur dari berbagai sumber ilmiah. Metode penelitian yang digunakan adalah
studi literatur dengan menelusuri jurnal nasional dan internasional, buku teori
manajemen sumber daya manusia, serta dokumen resmi yang berkaitan dengan
pelatihan, pengembangan kompetensi, dan kinerja karyawan. Hasil kajian
menunjukkan bahwa pengembangan SDM melalui pelatihan dan pengembangan
berkelanjutan berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kompetensi teknis,
kompetensi perilaku, serta kemampuan adaptasi karyawan. Selain itu,
pengembangan SDM juga berperan dalam meningkatkan motivasi, komitmen, etika
kerja, dan profesionalisme karyawan. Namun, implementasi pengembangan SDM
masih menghadapi berbagai hambatan, seperti keterbatasan sumber daya,
kurangnya dukungan manajerial, dan rendahnya transfer hasil pelatihan ke
lingkungan kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang strategi
pengembangan SDM yang terintegrasi, relevan dengan kebutuhan kerja, dan
didukung oleh evaluasi berkelanjutan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi teoretis dan praktis bagi pengembangan kebijakan manajemen sumber
daya manusia yang berorientasi pada peningkatan kompetensi dan daya saing
organisasi.

Kata Kkunci: pengembangan sumber daya manusia, kompetensi karyawan,
pelatihan, kinerja karyawan, manajemen SDM.
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Abstract

Human resource development (HRD) plays a strategic role in enhancing employee
competence and supporting organizational performance sustainability. Rapid
changes in the work environment and technological advancements require
organizations to have competent, adaptive, and professional employees. This study
aims to analyze the relationship between human resource development and
employee competence based on a comprehensive literature review. The research
method employed is a literature study by examining national and international
Jjournals, human resource management textbooks, and official documents related to
training, competency development, and employee performance. The findings
indicate that human resource development through continuous training and
development has a significant impact on improving employees’ technical
competencies, behavioral competencies, and adaptive capabilities. Furthermore,
HRD contributes to enhancing employee motivation, commitment, work ethics, and
professionalism. However, the implementation of human resource development
programs still faces several challenges, including limited resources, lack of
managerial support, and low transfer of training outcomes to the workplace.
Therefore, organizations need to design integrated and relevant HRD strategies
aligned with job requirements and supported by continuous evaluation. This study
is expected to provide both theoretical and practical contributions to the
development of human resource management policies oriented toward improving
employee competence and organizational competitiveness.

Keywords: human resource development, employee competence, training,
employee performance, human resource management

1. Pendahuluan
Perubahan lingkungan organisasi yang semakin kompleks menuntut organisasi

untuk memiliki sumber daya manusia (SDM) yang kompeten dan mampu
beradaptasi. Dalam konteks manajemen modern, SDM tidak lagi diposisikan
sebagai faktor pendukung semata, melainkan sebagai aset strategis yang
menentukan keberhasilan organisasi. Bell et al. (2017) menegaskan bahwa
pengembangan SDM merupakan instrumen utama organisasi dalam membangun
kapabilitas karyawan agar selaras dengan tuntutan pekerjaan dan perubahan
lingkungan kerja.Kompetensi karyawan menjadi aspek penting karena
mencerminkan kemampuan individu dalam menjalankan tugas secara efektif.
Spencer & Spencer (1993) menjelaskan bahwa kompetensi merupakan karakteristik
mendasar yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang berpengaruh

langsung terhadap kinerja seseorang. Oleh karena itu, organisasi perlu memastikan



bahwa karyawan memiliki kompetensi yang sesuai dengan standar pekerjaan yang
ditetapkan. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kompetensi karyawan tidak
terbentuk secara alami, melainkan melalui proses pengembangan yang terencana.
Menurut Frankish et al. (2021) program pengembangan SDM seperti pelatihan,
pembinaan, dan pengembangan karier berfungsi untuk memperkecil kesenjangan
antara kompetensi aktual karyawan dengan kompetensi yang dibutuhkan
organisasi. Tanpa adanya pengembangan yang berkelanjutan, kompetensi

karyawan cenderung stagnan dan tidak mampu mengikuti dinamika perubahan.

Sejalan dengan hal tersebut, hasil penelitian Sutrisno et al. (2019) menunjukkan
bahwa pengembangan SDM memiliki hubungan yang signifikan dengan
peningkatan kompetensi karyawan. Karyawan yang mendapatkan kesempatan
mengikuti program pengembangan secara sistematis menunjukkan peningkatan
kemampuan kerja dibandingkan dengan karyawan yang tidak memperoleh program
serupa. Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini berfokus pada kajian literatur
untuk menganalisis hubungan antara pengembangan sumber daya manusia dengan

kompetensi karyawan.

2. Tinjauan Pustaka
1. Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia merupakan proses sistematis yang
bertujuan meningkatkan kemampuan karyawan dalam jangka pendek maupun
jangka panjang. Hasibuan & Sulaiman (2019) menyatakan bahwa pengembangan
SDM dilakukan melalui pendidikan dan pelatithan guna meningkatkan kemampuan
teknis, konseptual, dan moral karyawan. Pandangan ini menegaskan bahwa
pengembangan SDM tidak hanya berorientasi pada kebutuhan pekerjaan saat ini,

tetapi juga pada kesiapan karyawan menghadapi tantangan di masa depan.

Sementara itu, menurut Bell et al. (2017) pengembangan SDM mencakup
aktivitas pembelajaran formal dan informal yang dirancang untuk meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan karyawan. Dalam penelitiannya, Noe menekankan
bahwa efektivitas pengembangan SDM sangat dipengaruhi oleh kesesuaian
program dengan kebutuhan pekerjaan serta dukungan organisasi terhadap proses

pembelajaran.



Penelitian yang dilakukan oleh Garavan et al. (2012) juga menunjukkan bahwa
praktik pengembangan SDM yang terintegrasi mampu meningkatkan kapasitas
individu sekaligus memperkuat kinerja organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan SDM merupakan investasi strategis yang berdampak langsung pada

kualitas tenaga kerja.

2. Kompetensi Karyawan

Kompetensi karyawan merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan
individu dan organisasi. Menurut Spencer & Spencer (1993) kompetensi adalah
karakteristik dasar yang terdiri atas pengetahuan, keterampilan, sikap, dan motivasi
yang memengaruhi kinerja kerja. Konsep ini banyak digunakan sebagai dasar dalam
pengelolaan SDM, khususnya dalam penilaian kinerja dan pengembangan

karyawan.

Christian et al. (2020) dalam kajiannya menjelaskan bahwa kompetensi
karyawan mencakup tiga komponen utama, yaitu pengetahuan (knowledge),
keterampilan (skills), dan sikap kerja (attitude). Penelitian Wibowo menegaskan
bahwa ketiga komponen tersebut saling berkaitan dan tidak dapat dipisahkan dalam
menentukan kualitas kinerja karyawan. Selain itu, hasil penelitian Boyatzis &
Saatcioglu (2008) menunjukkan bahwa karyawan dengan kompetensi tinggi
cenderung memiliki kemampuan adaptasi yang lebih baik serta mampu

menyelesaikan pekerjaan secara efektif dalam berbagai situasi kerja.

3. Hubungan Pengembangan SDM dengan Kompetensi

Karyawan

Hubungan antara pengembangan SDM dan kompetensi karyawan telah banyak
dikaji dalam berbagai penelitian. Menurut Noe et al. (2014) program pelatihan dan
pengembangan yang dirancang berdasarkan kebutuhan pekerjaan terbukti mampu
meningkatkan kompetensi karyawan secara signifikan. Dalam penelitian tersebut,
peningkatan kompetensi terjadi karena adanya proses pembelajaran yang relevan

dan berkelanjutan.



Penelitian empiris yang dilakukan oleh Choi et al. (2014) menunjukkan bahwa
pengembangan SDM memiliki pengaruh positif terhadap kompetensi dan kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa investasi organisasi dalam
pengembangan SDM berkontribusi langsung terhadap peningkatan kualitas sumber
daya manusia. Sejalan dengan itu, hasil studi literatur yang dilakukan oleh Salas et
al. (2008) menyimpulkan bahwa efektivitas pengembangan SDM dalam
meningkatkan kompetensi karyawan sangat dipengaruhi oleh desain pelatihan,
dukungan manajemen, serta penerapan hasil pelatihan di tempat kerja. Dengan
demikian, pengembangan SDM dapat dipahami sebagai faktor strategis dalam

membentuk dan meningkatkan kompetensi karyawan.

3. Metodologi Penelitian
1. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi
literatur (library research). Menurut Sugiyono (2013), penelitian kualitatif adalah
penelitian yang digunakan untuk memahami fenomena sosial secara mendalam
melalui proses analisis deskriptif dalam bentuk kata-kata dan bahasa. Pendekatan
ini menekankan makna daripada angka, sehingga cocok digunakan untuk
menganalisis konsep transparansi dan partisipasi publik dalam pengelolaan

keuangan negara.

Selain itu, Creswell (2012), menjelaskan bahwa pendekatan kualitatif
berfokus pada eksplorasi pemahaman subjektif yang dibangun dari berbagai sumber
informasi, termasuk dokumen dan literatur. Karena penelitian ini tidak melakukan
pengambilan data lapangan, pendekatan kualitatif berbasis dokumen menjadi

relevan.

Dalam konteks studi literatur, penelitian ini mengacu pada pemahaman
Fajar & Aviani (2022) yang menyatakan bahwa studi literatur merupakan kegiatan
menelaah berbagai informasi tertulis seperti buku, artikel ilmiah, laporan resmi, dan
dokumen akademik untuk menghasilkan pemahaman yang komprehensif terhadap

topik yang diteliti.

2. Teknik Pengumpulan Data



Data yang digunakan dalam penelitian ini bersifat data sekunder. Menurut

Fajar & Aviani (2022), data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber yang

telah dipublikasikan, seperti buku, jurnal, dokumen kebijakan, dan laporan

penelitian.

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui:

1. Penelusuran jurnal dan artikel ilmiah melalui Google Scholar yang

membahas topik

a.

Pengembangan sumber daya manusia, termasuk pelatihan dan
pembelajaran karyawan;

Kompetensi karyawan, yang mencakup aspek pengetahuan,
keterampilan, dan sikap kerja; serta

Manajemen sumber daya manusia dan pengembangan kompetensi

sebagai strategi peningkatan kualitas SDM.

Artikel yang dipilih merupakan hasil penelitian empiris maupun kajian

konseptual yang relevan dengan tujuan penelitian.

2. Penelusuran buku-buku teori tentang:

a0 o

Manajemen sumber daya manusia;

Pelatihan dan pengembangan karyawan;

Pengelolaan kompetensi dan pengembangan karier; serta
Peningkatan kinerja dan produktivitas kerja melalui pengembangan
SDM.

Literatur ini digunakan untuk memperkuat kerangka konseptual dan

mendukung analisis hubungan antarvariabel penelitian.

3. Dokumen resmi, seperti:

a.

Standar kompetensi kerja nasional sebagai acuan pengembangan
kompetensi tenaga kerja;

Laporan tahunan (annual report) organisasi yang memuat kebijakan dan
program pengembangan SDM;

Laporan pengembangan sumber daya manusia (human capital
development report) yang menggambarkan praktik pengembangan

kompetensi karyawan; serta



d. Pedoman internal organisasi terkait pelatihan dan pengembangan

karyawan.

Dokumen-dokumen tersebut digunakan untuk memberikan gambaran praktis
mengenai implementasi pengembangan SDM dalam meningkatkan kompetensi

karyawan.

Melalui penelusuran dan analisis terhadap berbagai sumber tersebut, penelitian ini
diharapkan mampu memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai
hubungan antara pengembangan sumber daya manusia dan kompetensi karyawan

berdasarkan perspektif teoritis dan temuan penelitian terdahulu.

Proses pencarian literatur dilakukan secara sistematis sebagaimana diuraikan oleh
Fajar & Aviani (2022) dalam metode systematic literature review, yakni melalui

proses identification, screening, eligibility, dan inclusion.

3. Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan menggunakan analisis isi (content analysis) dan
analisis tematik (thematic analysis). Menurut Ahmad, J., & Development (2019),
analisis 1si adalah teknik penelitian untuk membuat inferensi yang dapat direplikasi
dari data teks. Teknik ini digunakan untuk membaca, mengidentifikasi makna, dan
menginterpretasi pesan-pesan dalam literatur tentang transparansi dan partisipasi

publik.

Selanjutnya, analisis tematik digunakan untuk mengelompokkan informasi
berdasarkan tema. Terry et al. (2017) menyatakan bahwa analisis tematik adalah
metode untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan menginterpretasikan pola atau

tema dalam data kualitatif.
Dalam penelitian ini, tema utama yang akan dianalisis antara lain:

a. Peran pelatithan dan pengembangan sumber daya manusia dalam
meningkatkan kompetensi karyawan, baik dari aspek pengetahuan,
keterampilan, maupun sikap kerja, serta implikasinya terhadap peningkatan

kualitas pelaksanaan tugas;



b. Etika kerja dan profesionalisme karyawan sebagai bagian dari kompetensi
perilaku (behavioral competence) yang berkontribusi dalam pembentukan
budaya kerja yang produktif, bertanggung jawab, dan berintegritas di dalam
organisasi;

c. Hubungan antara kompetensi dan kinerja karyawan dalam menghadapi
tuntutan perubahan lingkungan kerja, termasuk perkembangan teknologi
dan dinamika organisasi, yang menuntut kemampuan adaptasi dan
pembelajaran berkelanjutan;

d. Hambatan dan tantangan dalam pelaksanaan program pengembangan
sumber daya manusia, khususnya pelatihan karyawan, yang meliputi
keterbatasan sumber daya, dukungan manajemen, relevansi materi

pelatihan, serta penerapan hasil pelatihan di lingkungan kerja.

Proses analisis mengikuti langkah-langkah Braun & Clarke:

o familiarisasi data,

e pengkodean,

e pencarian tema,

e peninjauan tema,

e pendefinisian tema,

e penyusunan laporan analisis,

e Penyusunan laporan analisis.

4. Uji Keabsahan Data (Trustworthiness)

Meskipun berbasis literatur, penelitian ini tetap menggunakan konsep

keabsahan data
sesuai panduan Susanto et al. (2023).

a. Kredibilitas (Credibility)



Peneliti memilih sumber yang valid seperti jurnal peer-reviewed, buku
akademik, dan dokumen resmi pemerintah.

b. Dependabilitas (Dependability)

Seluruh proses pencarian, seleksi, dan analisis literatur didokumentasikan
sehingga prosesnya dapat dipertanggungjawabkan.

c. Konfirmabilitas (Confirmability)

Interpretasi penelitian didasarkan pada rujukan ilmiah, bukan subjektivitas
peneliti.

d. Transferabilitas (Transferability)

Temuan penelitian disajikan secara rinci sehingga dapat digunakan untuk

penelitian atau konteks kebijakan lain.

4. Hasil dan Pembahasan

A. Peran pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia dalam

meningkatkan kompetensi dan kualitas kerja karyawan

Hasil kajian literatur menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia merupakan faktor utama dalam meningkatkan kompetensi dan
kualitas kerja karyawan. Berbagai penelitian mengungkapkan bahwa program
pengembangan SDM yang dirancang berdasarkan analisis kebutuhan pekerjaan
mampu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, serta kemampuan pemecahan
masalah karyawan. Penelitian Saks (2022) menemukan bahwa pengembangan
SDM berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kompetensi individu dan
kesiapan kerja karyawan dalam menghadapi tuntutan pekerjaan yang semakin
kompleks. Temuan ini diperkuat oleh penelitian Jehanzeb et al. (2015) yang
menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif terhadap
kemampuan kerja dan kualitas kinerja karyawan. Pengembangan SDM juga
berfungsi sebagai sarana penyelarasan antara kompetensi yang dimiliki karyawan
dengan kebutuhan organisasi, sehingga karyawan mampu melaksanakan tugas

secara lebih efektif dan efisien.

B. Etika kerja dan profesionalisme karyawan dalam mendukung

terciptanya budaya kerja yang produktif dan berintegritas



Literatur menunjukkan bahwa kompetensi karyawan tidak hanya mencakup
aspek pengetahuan dan keterampilan, tetapi juga etika kerja dan profesionalisme.
Berbagai penelitian mengungkapkan bahwa pengembangan SDM yang
menekankan pembinaan sikap dan nilai kerja mampu meningkatkan perilaku kerja
positif karyawan. Bakker (2011) menemukan bahwa pengembangan kompetensi
yang berkelanjutan berkontribusi pada meningkatnya profesionalisme dan
komitmen karyawan terhadap organisasi. Sejalan dengan itu, Gould-Williams et al.
(2015) menyatakan bahwa praktik pengembangan SDM yang efektif mampu
memperkuat etika kerja dan membentuk budaya kerja yang produktif serta
berintegritas. Dengan demikian, pengembangan SDM tidak hanya berperan dalam
meningkatkan kemampuan teknis, tetapi juga dalam membentuk karakter dan sikap

profesional karyawan.

C. Kompetensi dan kinerja karyawan dalam menghadapi tuntutan

perubahan lingkungan kerja dan perkembangan teknologi

Hasil kajian literatur menunjukkan bahwa perkembangan teknologi dan
perubahan lingkungan kerja menuntut karyawan untuk memiliki kompetensi
adaptif. Pengembangan SDM berperan penting dalam meningkatkan kemampuan
karyawan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan tersebut. Penelitian
Brougham & Haar (2018) menunjukkan bahwa organisasi yang menyediakan
pelatihan berbasis teknologi dan pembelajaran berkelanjutan memiliki karyawan
yang lebih siap menghadapi transformasi kerja. Selain itu, laporan World Economic
Forum (2020) menegaskan bahwa peningkatan kompetensi melalui reskilling dan
upskilling menjadi strategi utama dalam menjaga keberlanjutan kinerja karyawan
di era perubahan. Temuan ini menunjukkan bahwa pengembangan SDM memiliki
peran strategis dalam membekali karyawan dengan kompetensi yang relevan dan

berkelanjutan.

D. Hambatan dan tantangan dalam pelaksanaan program pelatihan dan

pengembangan sumber daya manusia di dalam organisasi

Meskipun pengembangan SDM memiliki peran penting, berbagai penelitian

menunjukkan adanya sejumlah hambatan dalam implementasinya. Penelitian



McCracken & Wallace (2000) mengungkapkan bahwa keterbatasan anggaran dan
kurangnya dukungan manajemen sering menjadi kendala utama dalam pelaksanaan
pengembangan SDM. Selain itu, Burke & Hutchins (2007) menemukan bahwa
rendahnya transfer hasil pelatihan ke tempat kerja menyebabkan kompetensi yang
diperoleh karyawan tidak dimanfaatkan secara optimal. Ketidaksesuaian antara
materi pelatihan dan kebutuhan kerja aktual juga menjadi tantangan yang sering
ditemukan, sebagaimana diungkapkan oleh RowoldJensLeadership (2008) Temuan
ini menunjukkan bahwa efektivitas pengembangan SDM sangat bergantung pada

perencanaan yang matang, dukungan organisasi, serta evaluasi berkelanjutan.

E. Pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap peningkatan

motivasi dan komitmen karyawan

Hasil kajian literatur menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia
tidak hanya berdampak pada peningkatan kompetensi karyawan, tetapi juga
berpengaruh signifikan terhadap motivasi dan komitmen kerja. Berbagai penelitian
mengungkapkan bahwa karyawan yang memperoleh kesempatan pengembangan
melalui pelatihan dan peningkatan kapasitas cenderung merasa lebih dihargai oleh
organisasi, sehingga memunculkan motivasi intrinsik yang lebih tinggi. Penelitian
yang dilakukan oleh Jaros (2007) menunjukkan bahwa investasi organisasi dalam
pengembangan karyawan berkontribusi pada meningkatnya komitmen afektif, yaitu
keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. Temuan ini diperkuat oleh
studi Kuvaas (2009)yang menyatakan bahwa praktik pengembangan SDM
berhubungan positif dengan motivasi kerja dan loyalitas karyawan. Dengan
demikian, pengembangan SDM dapat dipahami sebagai instrumen strategis yang
tidak hanya meningkatkan kemampuan kerja, tetapi juga memperkuat keterikatan

karyawan terhadap organisasi.

F. Peran pengembangan SDM dalam mendukung pengelolaan karier dan

keberlanjutan kompetensi karyawan

Literatur juga menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia
memiliki peran penting dalam mendukung pengelolaan karier dan keberlanjutan

kompetensi karyawan. Pengembangan SDM memungkinkan karyawan untuk



memperoleh kompetensi baru yang relevan dengan jenjang karier dan tuntutan
organisasi. Penelitian oleh Efendi (2015) mengungkapkan bahwa pengembangan
kompetensi yang berkelanjutan merupakan fondasi utama dalam pengembangan
karier modern yang bersifat dinamis dan fleksibel. Selain itu, De Vos et al. (2011)
menemukan bahwa organisasi yang secara aktif mengembangkan kompetensi
karyawan mampu menciptakan tenaga kerja yang lebih siap menghadapi perubahan
peran dan tanggung jawab. Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan SDM
berkontribusi terhadap keberlanjutan kompetensi karyawan serta membantu

organisasi menjaga ketersediaan SDM yang berkualitas dalam jangka panjang.

G. Relevansi pengembangan sumber daya manusia sebagai strategi

peningkatan daya saing organisasi

Hasil kajian literatur menegaskan bahwa pengembangan sumber daya manusia
merupakan salah satu strategi utama organisasi dalam meningkatkan daya saing.
Kompetensi karyawan yang terus dikembangkan memungkinkan organisasi untuk
merespons perubahan lingkungan bisnis secara lebih cepat dan efektif. Penelitian
Barney Jay (1991) dalam perspektif resource-based view menyatakan bahwa
sumber daya manusia yang kompeten dan sulit ditiru merupakan sumber
keunggulan kompetitif berkelanjutan. Studi lain oleh Wright et al.
(1993)menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi karyawan berkontribusi
terhadap penciptaan nilai strategis organisasi. Dengan demikian, pengembangan
SDM tidak hanya berdampak pada level individu, tetapi juga memiliki implikasi

strategis terhadap kinerja dan keberlangsungan organisasi secara keseluruhan.

5.SIMPULAN

Berdasarkan hasil kajian literatur yang telah dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa pengembangan sumber daya manusia memiliki peran yang sangat strategis
dalam meningkatkan kompetensi karyawan secara menyeluruh. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan SDM yang dirancang secara
sistematis dan berkelanjutan mampu meningkatkan kompetensi teknis, kompetensi
perilaku, serta kompetensi adaptif karyawan dalam menghadapi dinamika

perubahan lingkungan kerja. Hal ini menegaskan bahwa pengembangan SDM



bukan sekadar kegiatan pendukung, melainkan investasi utama organisasi dalam

membangun kualitas sumber daya manusia.

Kajian ini juga menunjukkan bahwa pengembangan SDM berkontribusi dalam
pembentukan etika kerja dan profesionalisme karyawan, yang menjadi fondasi
terciptanya budaya kerja yang produktif dan berintegritas. Karyawan yang
memperoleh kesempatan pengembangan cenderung memiliki sikap kerja yang
lebih positif, komitmen yang lebih tinggi, serta motivasi yang lebih kuat dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan demikian, pengembangan
SDM tidak hanya berdampak pada peningkatan kemampuan kerja, tetapi juga pada

pembentukan karakter dan perilaku profesional karyawan.

Selain itu, pengembangan SDM terbukti berperan penting dalam meningkatkan
kesiapan karyawan menghadapi perubahan lingkungan kerja dan perkembangan
teknologi. Melalui program reskilling dan upskilling, karyawan mampu
menyesuaikan diri dengan tuntutan kerja yang semakin kompleks dan dinamis.
Pengembangan kompetensi yang berkelanjutan juga mendukung pengelolaan karier
karyawan serta menjamin keberlanjutan kompetensi dalam jangka panjang,
sehingga organisasi memiliki sumber daya manusia yang siap menghadapi

tantangan masa depan.

Namun demikian, kajian literatur ini juga mengidentifikasi berbagai hambatan
dalam pelaksanaan pengembangan SDM, seperti keterbatasan sumber daya,
kurangnya dukungan manajemen, serta rendahnya transfer hasil pelatihan ke tempat
kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang program pengembangan SDM
secara lebih terencana, relevan dengan kebutuhan pekerjaan, serta didukung oleh
komitmen manajerial dan evaluasi berkelanjutan agar pengembangan kompetensi

karyawan dapat berjalan secara optimal.

Secara keseluruhan, hasil kajian ini menegaskan bahwa pengembangan sumber
daya manusia merupakan strategi kunci dalam meningkatkan kompetensi karyawan
dan daya saing organisasi. Temuan ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi

organisasi dalam merumuskan kebijakan dan praktik pengelolaan SDM yang



berorientasi pada pengembangan kompetensi secara berkelanjutan serta menjadi

referensi bagi penelitian selanjutnya di bidang manajemen sumber daya manusia.
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