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Abstrak

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis yang menentukan
keberhasilan organisasi, baik publik maupun swasta. Namun, pengembangan SDM
di Indonesia sering dibahas secara parsial, misalnya hanya terkait pelatinan atau
peningkatan Kinerja, sehingga belum terlihat secara menyelurun dalam siklus
manajemen SDM. Penelitian ini bertujuan untuk memahami pengembangan SDM
secara konseptual dalam kerangka siklus manajemen SDM, termasuk perencanaan,
pelaksanaan, evaluasi, dan pengembangan berkelanjutan. Metode yang digunakan
adalah studi literatur (review study) dengan analisis konten terhadap publikasi
ilmiah  nasional periode 2021-2025. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengembangan SDM vyang terintegrasi dengan evaluasi Kinerja dan pemanfaatan
teknologi digital dapat meningkatkan kompetensi, Kkinerja, dan komitmen pegawai.
Penelitian ini menegaskan pentingnya pendekatan sistematis dan berkelanjutan

dalam pengembangan SDM sebagai bagian integral dari siklus manajemen SDM.

Kata Kunci: Sumber Daya Manusia, Pengembangan SDM, Manajemen SDM,

Kompetensi, Kinerja

Abstract
Human resources (HR) are strategic assets that determine the success of both

public and private organizations. However, HR development in Indonesia is often
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discussed partially, for example, only in relation to training or performance
improvement, thus lacking a comprehensive view within the HR management cycle.
This study aims to understand HR development conceptually within the HR
management cycle, including planning, implementation, evaluation, and
continuous development. The method used is a literature review with content
analysis of national scientific publications from 2021-2025. The results indicate
that HR development integrated with performance evaluation and the use of digital
technology can enhance employees’ competencies, performance, and commitment.
This study emphasizes the importance of a systematic and sustainable approach to

HR development as an integral part of the HR management cycle.

Keywords: Human Resources, HR Development, HR Management, Competence,
Performance

1. Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan komponen utama dalam organisasi yang
menentukan keberhasilan pencapaian tujuan. Dalam konteks organisasi publik
maupun swasta, pengelolaan SDM tidak hanya berkaitan dengan pemenuhan
jumilah tenaga kerja, tetapi juga pengelolaan kualitas dan kapasitas individu secara
berkelanjutan. Menurut Mubarok (2021), manajemen Sumber Daya Manusia
merupakan pelaksanaan kebijakan dan praktik manajerial dalam mengelola tenaga
kerja, yang meliputi tahapan penyaringan dan perekrutan, pengembangan melalui

pelatihan, evaluasi Kinerja, serta pemberian penghargaan atau kompensasi.

Manajemen sumber daya manusia mencakup berbagai fungsi yang saling berkaitan
dan membentuk suatu siklus, mulai dari perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi,
penempatan, pengembangan, penilaian kinerja, hingga pengelolaan karier. Dalam
siklus tersebut, pengembangan sumber daya manusia memiliki peran penting
karena berkaitan dengan upaya peningkatan kemampuan, pengetahuan, dan sikap
kerja pegawai. Putri (2024) menyatakan bahwa ‘“pengembangan sumber daya
manusia merupakan bagian integral dari manajemen SDM yang bertujuan untuk

menyiapkan pegawai menghadapi tuntutan pekerjaan dan perubahan organisasi’”.



Pengembangan SDM tidak dapat dipahami sebagai kegiatan yang berdiri sendiri,
melainkan harus dilihat dalam keterkaitannya dengan fungsi MSDM lainnya.
Penelitian yang dilakukan Putri (2022) menunjukkan bahwa pengembangan SDM
memiliki hubungan erat dengan perencanaan SDM dan sistem penilaian Kinerja,
karena hasil dari penilaian tersebut sering menjadi dasar perumusan program
pengembangan pegawai. Hal ini menegaskan bahwa pengembangan SDM

merupakan bagian dari siklus manajemen SDM yang bersifat berkelanjutan.

Namun, sebagian kajian di Indonesia masih cenderung membahas pengembangan
SDM secara parsial, misalnya hanya dikaitkan dengan pelatihan atau peningkatan
Kinerja pegawai. Pendekatan tersebut berpotensi mengabaikan posisi strategis
pengembangan SDM dalam keseluruhan siklus MSDM (Sabri et al., 2024). Oleh
karena itu, diperlukan kajian yang menempatkan pengembangan SDM dalam

kerangka siklus manajemen sumber daya manusia secara utuh.

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini dimotivasi oleh kebutuhan untuk
memahami pengembangan sumber daya manusia secara konseptual dalam siklus
manajemen SDM. Penelitian ini menggunakan pendekatan studi literatur dengan
menelaah berbagai jurnal dan publikasi ilmiah nasional yang relevan. Diharapkan,
penelitian ini dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai
posisi dan peran pengembangan SDM dalam siklus manajemen SDM, serta menjadi

referensi bagi pengembangan kajian MSDM di Indonesia.

2. Tinjauan Pustaka

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan bagian penting dalam
manajemen sumber daya manusia yang bertujuan meningkatkan kompetensi,
Kinerja, dan daya saing organisasi secara berkelanjutan. Berbagai penelitian dalam
lima tahun terakhir menunjukkan bahwa pengembangan SDM tidak dapat
dipisahkan dari siklus manajemen SDM yang mencakup perencanaan, pelaksanaan,
evaluasi, dan pengembangan berkelanjutan. Irfana (2024) menjelaskan bahwa
metode pelatihan dan pengembangan SDM yang dirancang secara sistematis
mampu meningkatkan efektivitas kerja pegawai, terutama Kketika pelatihan

disesuaikan dengan kebutuhan organisasi dan individu. Hal ini menegaskan bahwa



pengembangan SDM harus direncanakan secara strategis dalam kerangka

manajemen SDM.

Seiring dengan perkembangan teknologi, praktik pengembangan SDM juga
mengalami  transformasi.  Sakib  (2025) melalui  studi tinjauan  sistematis
menemukan bahwa digitalisasi dalam manajemen SDM mendorong perubahan
signifikan dalam proses pelatinan, pengembangan kompetensi, serta evaluasi
Kinerja  pegawai. Pemanfaatan  teknologi  digital memungkinkan  proses
pengembangan SDM menjadi lebih fleksibel, adaptif, dan berorientasi pada
pembelajaran berkelanjutan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Fradito et al.,
(2025) yang menunjukkan bahwa penerapan manajemen SDM berbasis teknologi
berkontribusi  positif terhadap pengembangan kompetensi, khususnya dalam

lingkungan pendidikan dan organisasi berbasis pengetahuan.

Pengembangan SDM juga terbukti memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja
pegawai. Syafitri (2025) menemukan bahwa pelatihnan dan pengembangan SDM
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui budaya organisasi sebagai
variabel intervening. Hal ini menunjukkan bahwa efektivitas pengembangan SDM
tidak hanya ditentukan oleh program pelatinan itu sendiri, tetapi juga oleh konteks
organisasi yang mendukung proses pembelajaran. Temuan serupa dikemukakan
oleh Idris (2025) yang menyatakan bahwa pengembangan SDM berpengaruh positif

terhadap Kkinerja pegawai dengan dimediasi oleh komitmen organisasi.

Selain berdampak pada kinerja individu, pengembangan SDM juga berkaitan erat
dengan daya saing organisasi. Zebua (2025) menegaskan bahwa pengembangan
SDM vyang terintegrasi dengan evaluasi kinerja mampu meningkatkan keunggulan
kompetitif organisasi di era digital. Evaluasi kinerja berfungsi sebagai umpan balik
yang penting dalam merancang program pengembangan SDM yang tepat sasaran.
Putri et al, (2025) juga menemukan bahwa strategi perencanaan dan
pengembangan SDM yang terstruktur berkontribusi dalam meningkatkan daya

saing perusahaan melalui peningkatan kualitas sumber daya manusia.

Dalam konteks sektor pendidikan dan organisasi publik, pengembangan SDM

masih menghadapi berbagai tantangan. Darmansah et al, (2024)menunjukkan



bahwa strategi pengembangan SDM berbasis kompetensi perlu didukung oleh
perencanaan yang matang agar mampu menghasilkan sumber daya manusia yang
unggul. Zakiyya et al., (2025) menambahkan bahwa implementasi pengembangan
SDM vyang tidak terintegrasi dengan evaluasi kinerja dan kebutuhan organisasi
menyebabkan hasil pengembangan belum optimal. Temuan ini  menunjukkan
bahwa pengembangan SDM harus dipahami sebagai bagian dari siklus manajemen

SDM vyang berkelanjutan, bukan sebagai aktivitas yang berdiri sendiri.

Penelitian Fahrezi et al, (2025) dan Victorynie et al., (2024) mengungkapkan
bahwa pengembangan SDM memiliki kontribusi signifikan terhadap peningkatan
kinerja karyawan, namun efektivitasnya sangat bergantung pada kesesuaian antara
program  pengembangan dengan  kebutuhan  organisasi. Sementara itu,
Shahiduzzaman (2025) menekankan bahwa tingkat kematangan digital dalam
manajemen SDM menjadi faktor kunci keberhasilan transformasi pengembangan
SDM di era modern.

Berdasarkan berbagai penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengembangan
SDM memiliki peran strategis dalam siklus manajemen SDM dan berdampak pada
kinerja, komitmen, serta daya saing organisasi. Namun demikian, sebagian besar
penelitian masih membahas pengembangan SDM secara parsial, seperti hanya
dikaitkan dengan pelatihan, kinerja, atau teknologi secara terpisah. Masih terbatas
kajian yang menempatkan pengembangan SDM secara konseptual dalam
keseluruhan siklus manajemen SDM, mulai dari perencanaan, pelaksanaan,
evaluasi, hingga pengembangan berkelanjutan. Oleh karena itu, penelitian ini
berupaya mengisi kesenjangan tersebut dengan mengkaji pengembangan sumber

daya manusia dalam kerangka siklus manajemen SDM secara utuh dan terintegrasi.

3. Metodologi Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan metode studi

literatur (literature review), sehingga termasuk dalam jenis review study. Metode
ini dipilih karena penelitian bertujuan untuk mengkaji dan mensintesis konsep,
teori, serta hasil penelitian terdahulu yang membahas pengembangan sumber daya
manusia dalam siklus manajemen SDM. Penelitian ini tidak menggunakan metode

eksperimental, simulasi, survei, maupun Kkuesioner, melainkan berfokus pada



analisis sumber-sumber ilmiah. Metode studi literatur dinilai relevan untuk
membangun kerangka konseptual dan pemahaman teoritis secara komprehensif
(Snyder, 2019).

Pengumpulan data dilakukan melalui penelusuran sumber sekunder berupa artikel
jurnal ilmiah, buku teks, dan publikasi akademik yang diperoleh dari Google
Scholar, ResearchGate, SpringerLink, dan Portal Garuda. Literatur yang digunakan
dibatasi pada publikasi ilmiah yang terbit pada rentang waktu 2021 hingga 2025
untuk memastikan kebaruan dan relevansi kajian. Kata kunci yang digunakan dalam
pencarian literatur meliputi pengembangan sumber daya manusia, manajemen
sumber daya manusia, dan siklus manajemen SDM. Sumber yang diperoleh
kemudian diseleksi berdasarkan kesesuaian topik, kredibilitas penerbit, serta

kontribusinya terhadap pembahasan pengembangan SDM.

Materi penelitian berupa konsep, model, dan temuan riset terdahulu mengenai
pengembangan sumber daya manusia dianalisis menggunakan teknik analisis isi
(content analysis). Tahapan analisis meliputi pengelompokan konsep utama,
perbandingan temuan antarpenelitian, serta penarikan  kesimpulan  untuk
membangun sintesis teoritis. Dalam proses pengelolaan referensi dan penulisan
artikel ilmiah, penelitian ini menggunakan software Mendeley Desktop sebagai alat
bantu sitasi dan daftar pustaka, serta Microsoft Word 2019 dan WPS Office untuk

pengolahan dan penyusunan naskah penelitian.

Penelitian ini didasarkan pada asumsi bahwa pengembangan sumber daya manusia
merupakan proses strategis dan berkelanjutan dalam siklus manajemen SDM yang
berpengaruh langsung terhadap peningkatan kompetensi dan kinerja organisasi.
Asumsi tersebut didukung oleh konsep manajemen sumber daya manusia modern
yang memandang pengembangan kompetensi, pelatihan berkelanjutan (upskilling
dan reskilling), serta pembelajaran organisasi sebagai bagian integral dari
pengelolaan SDM. Secara teoretis, penelitian ini berpijak pada Human Capital
Theory yang dikemukakan oleh Backer (2024), yang menyatakan bahwa
pengetahuan dan keterampilan individu merupakan bentuk modal yang dapat
ditingkatkan melalui investasi pengembangan SDM, serta diperkuat oleh teori

organizational learning Senge (1990) yang menekankan pentingnya pembelajaran



berkelanjutan dalam meningkatkan kinerja dan keberlanjutan organisasi. Dengan
perumusan asumsi dan kerangka teori yang jelas, penelitian ini disusun secara
sistematis sehingga memungkinkan peneliti lain untuk mereplikasi penelitian

dengan pendekatan dan landasan teori yang serupa.

4. Hasil dan Pembahasan

Hasil sintesis literatur menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia
melalui pelatinan dan peningkatan kompetensi memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja pegawai di berbagai organisasi di Indonesia. Menurut (Qudsi & Sri
Nurhayati, (2023), program pelatihan yang dirancang sesuai kebutuhan pekerjaan
terbukti meningkatkan kemampuan teknis dan produktivitas pegawai. Temuan
serupa dikemukakan oleh Wibowo & Ahmadi, (2025) yang menyatakan bahwa
investasi pengembangan SDM memberikan kontribusi nyata terhadap efektivitas
kerja, sehingga memperkuat pandangan bahwa pengembangan SDM merupakan

elemen strategis dalam manajemen sumber daya manusia.

Selain berpengaruh langsung, efektivitas pengembangan SDM juga dipengaruhi
oleh faktor kontekstual organisasi. Menurut Sari et al, (2025), pelatihan dan
pengembangan SDM memberikan dampak yang lebih signifikan terhadap kinerja
apabila didukung oleh budaya organisasi yang kondusif dan komitmen pegawai
yang tinggi. Hal ini sejalan dengan temuan Supriyanto et al., (2023) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi berperan sebagai variabel mediasi antara
pengembangan SDM dan kinerja pegawai. Dengan demikian, pengembangan SDM

tidak dapat dilepaskan dari upaya penguatan nilai dan budaya organisasi.

Dalam lima tahun terakhir, transformasi digital juga menjadi faktor penting dalam
pengembangan SDM di Indonesia. Penerapan pelatinan berbasis digital dan e-
learning mampu meningkatkan fleksibilitas serta akses pegawai terhadap
pembelajaran. Namun, keberhasilan pengembangan SDM berbasis teknologi sangat

bergantung pada kesiapan infrastruktur dan literasi digital pegawai (Iflaha, 2025).

Pengembangan SDM terbukti lebih efektif ketika diintegrasikan dalam siklus
manajemen SDM secara menyelurun. Menurut  Hardianto et al., (2025), hasil

penilaian Kinerja seharusnya menjadi dasar utama dalam perencanaan program



pengembangan SDM agar pelatihan yang diberikan tepat sasaran. Penelitian Ayu et
al, (2022) juga menunjukkan bahwa organisasi yang mengaitkan perencanaan
SDM, evaluasi kinerja, dan pengembangan kompetensi secara berkelanjutan
cenderung memiliki kinerja pegawai yang lebih stabil dan meningkat. Hal ini

menegaskan pentingnya pendekatan siklus dalam manajemen SDM.

Meskipun demikian, pengembangan SDM di sektor publik dan pendidikan di
Indonesia masih menghadapi berbagai kendala. Menurut Handayani et al., (2020),
keterbatasan anggaran dan kurangnya perencanaan jangka panjang menjadi
hambatan utama dalam pelaksanaan pengembangan SDM. Selain itu, rendahnya
integrasi antara penilaian Kinerja dan program pengembangan menyebabkan hasil
pelatihan belum optimal. Oleh karena itu, diperlukan kebijakan yang mendorong
pengesmbangan SDM secara terencana, berkelanjutan, dan terintegrasi dalam
siklus manajemen SDM agar mampu meningkatkan Kkinerja dan daya saing

organisasi.

5. Kesimpulan dan Saran

5.1. Kesimpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia memiliki
peran strategis dalam siklus manajemen SDM, mulai dari perencanaan,
pelaksanaan, evaluasi, hingga pengembangan berkelanjutan. Hasil analisis literatur
menunjukkan bahwa pelatinan, pembelajaran berbasis digital, dan evaluasi kinerja
secara terintegrasi dapat meningkatkan kompetensi, kinerja, dan komitmen pegawai
di berbagai organisasi publik maupun swasta. Dengan demikian, tujuan penelitian
untuk memahami pengembangan SDM secara konseptual dalam kerangka siklus

manajemen SDM telah tercapai.

Selain itu, penelitian ini menegaskan bahwa efektivitas pengembangan SDM tidak
hanya ditentukan oleh program pelatihan, tetapi juga oleh dukungan organisasi,
budaya belajar, dan pemanfaatan teknologi digital. Integrasi antara perencanaan,
pelaksanaan, dan evaluasi menjadi kunci keberhasilan pengembangan SDM dalam
meningkatkan daya saing dan kualitas sumber daya manusia organisasi secara

berkelanjutan.



5.2. Limitasi

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, metode yang digunakan
adalah studi literatur, sehingga tidak terdapat data empiris lapangan langsung dari
organisasi tertentu. Kedua, literatur yang dianalisis dibatasi pada publikasi nasional
Indonesia dalam lima tahun terakhir (2021-2025), sehingga mungkin ada penelitian
internasional atau studi lokal lain yang relevan namun tidak masuk dalam analisis.
Ketiga, fokus penelitian terbatas pada pengembangan SDM dalam siklus
manajemen SDM secara konseptual, sehingga aspek-aspek lain seperti faktor
psikologis individu atau konteks industri spesifik kurang mendapat perhatian.

5.3. Saran

Berdasarkan temuan dan limitasi, disarankan agar penelitian selanjutnya
melakukan studi empiris langsung pada organisasi, baik publik maupun swasta,
untuk mengukur efektivitas program pengembangan SDM secara kuantitatif.
Penelitian lebih lanjut juga dapat memperluas cakupan literatur termasuk publikasi
internasional dan menyertakan variabel tambahan seperti motivasi, kepuasan kerja,
atau faktor budaya organisasi. Bagi praktisi, penting untuk merancang program
pengembangan SDM yang terintegrasi, adaptif terhadap teknologi, dan disesuaikan

dengan kebutuhan spesifik organisasi.
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