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Abstrak - Penelitian ini membahas integrasi strategis antara pengembangan manajemen talenta dengan program reskilling dan
upskilling sebagai respons terhadap disrupsi teknologi dan perubahan kebutuhan kompetensi tenaga kerja. Pengembangan talenta
menjadi semakin penting ketika organisasi menghadapi pergeseran keterampilan yang dipicu oleh digitalisasi, otomatisasi, serta
model bisnis baru yang menuntut adaptasi cepat. Dengan pendekatan mixed-methods yang menggabungkan kajian literatur, survei
kuantitatif, dan analisis kasus kualitatif, penelitian ini mengidentifikasi elemen-elemen kunci yang memungkinkan organisasi
merancang dan menerapkan sistem pengembangan talenta dan pembelajaran yang efektif. Temuan menunjukkan bahwa keberhasilan
program ditentukan oleh komitmen kepemimpinan, infrastruktur pembelajaran digital, pemetaan kompetensi yang berkelanjutan,
serta jalur pembelajaran terpersonalisasi yang selaras dengan tujuan bisnis. Upaya reskilling dan upskilling terbukti berpengaruh
signifikan terhadap ketangkasan tenaga kerja, mobilitas internal, dan peningkatan produktivitas ketika diintegrasikan ke dalam
kerangka manajemen talenta yang terstruktur. Penelitian ini juga menyoroti hambatan utama, seperti resistensi perubahan,
keterbatasan waktu belajar, dan ketidaksesuaian antara materi pelatihan dan kompetensi pekerjaan. Implikasi praktis menekankan
pentingnya penguatan budaya belajar, penggunaan analitik SDM berbasis data, serta pengukuran dampak pembelajaran dengan
indikator yang jelas untuk memaksimalkan nilai investasi talenta. Secara keseluruhan, integrasi pengembangan talenta dengan
reskilling dan upskilling memberikan jalur berkelanjutan bagi organisasi untuk tetap kompetitif dan siap menghadapi masa depan.

Kata Kunci: Manajemen bakat; Pengembangan bakat; Pelatihan ulang Keterampilan; Peningkatan Keterampilan; Fleksibilitas
Tenaga Kerja.

Abstract - This study explores the strategic integration of talent management development with organizational reskilling and
upskilling initiatives in response to rapid technological disruption and evolving workforce demands. Talent development is
increasingly critical as organizations face shifting skill requirements driven by digitalization, automation, and emerging business
models. Using a mixed-methods approach that combines literature review, quantitative surveys, and qualitative case analysis, this
research identifies the essential elements that enable organizations to design and implement effective talent growth and learning
systems. Findings reveal that successful programs are characterized by leadership commitment, digital learning infrastructure,
continuous capability mapping, and personalized learning pathways aligned with business goals. Reskilling and upskilling efforts
significantly influence workforce agility, internal mobility, and productivity outcomes when embedded within a structured talent
management framework. The study also highlights key barriers, including resistance to change, limited learning time, and
misalignment between training content and job competency needs. Practical implications suggest that organizations must strengthen
learning culture, adopt data-driven HR analytics, and measure learning impact with clear performance indicators to maximize return
on talent investments. Overall, the integration of talent management development with reskilling and upskilling provides a
sustainable pathway for organizations to remain competitive and future-ready.

Keywords: Talent management; talent development; reskilling; upskilling; workforce agility.
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Dalam era transformasi digital yang berlangsung cepat, organisasi menghadapi tekanan untuk terus beradaptasi terhadap
perkembangan teknologi, perubahan kompetensi kerja, serta dinamika pasar tenaga kerja global. Perubahan tersebut
menuntut perusahaan untuk memiliki sumber daya manusia yang tidak hanya kompeten, tetapi juga mampu melakukan
penyesuaian berkelanjutan melalui pengembangan talenta, reskilling, dan upskilling. Permasalahan yang muncul adalah
banyak organisasi masih belum memiliki sistem manajemen talenta (talent management) yang terintegrasi dengan
kebutuhan pengembangan kompetensi karyawan, sehingga terjadi kesenjangan keterampilan (skill gap), rendahnya
produktivitas, dan meningkatnya tingkat turnover. Selain itu, ketidaksiapan SDM dalam menghadapi teknologi baru
menyebabkan perusahaan sulit mencapai daya saing jangka Panjang. Kondisi ini menunjukkan bahwa pengelolaan
talenta bukan hanya isu administratif, tetapi menjadi kebutuhan strategis bagi keberlanjutan organisasi.

Masalah utama dalam penelitian ini adalah ketiadaan model manajemen talenta yang terstruktur dan terukur yang
mampu mengintegrasikan strategi development, reskilling, dan upskilling secara menyeluruh. Banyak perusahaan hanya
berfokus pada pelatihan jangka pendek tanpa analisis kebutuhan kompetensi jangka panjang, sehingga tidak terjadi
transformasi kemampuan yang signifikan pada karyawan. Selain itu, lemahnya perencanaan suksesi (succession
planning) menyebabkan perusahaan sering kali kesulitan menyediakan pemimpin internal yang siap mengisi posisi
strategis. Oleh karena itu, diperlukan pendekatan sistematis yang menggabungkan pengembangan talenta dan strategi
peningkatan kompetensi, sehingga organisasi mampu menciptakan SDM adaptif dan berdaya saing tinggi.
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Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan pentingnya integrasi manajemen talenta dengan strategi pengembangan
kompetensi. Penelitian oleh Rahman & Idris (2020) menegaskan bahwa digitalisasi organisasi menuntut pembaruan
kompetensi secara terus-menerus untuk mengurangi skill obsolescence [1]. Sementara itu, studi oleh Lee (2021)
menunjukkan bahwa perusahaan yang menerapkan talent development framework berbasis teknologi—seperti learning
management system mengalami peningkatan produktivitas hingga 23% [2]. Selain itu, penelitian oleh Sudarmo dan
Malik (2022) menemukan bahwa reskilling berperan signifikan dalam membantu perusahaan mengisi kekurangan
tenaga ahli di bidang teknologi baru [3]. Pada tahun 2023, Zhang dan Li menekankan bahwa upskilling menjadi elemen
kunci dalam peningkatan daya saing organisasi, terutama pada industri manufaktur yang terdigitalisasi [4]. Penelitian
lainnya oleh Fernandes et al. (2024) mengungkapkan bahwa model manajemen talenta yang tidak terintegrasi
menyebabkan ketidaksesuaian kompetensi dengan kebutuhan strategis perusahaan [5].

Namun demikian, penelitian-penelitian tersebut memiliki keterbatasan yang menimbulkan GAP analisis terhadap
penelitian ini. Pertama, sebagian besar penelitian hanya menyoroti salah satu aspek, seperti reskilling saja atau talent
development saja, tanpa membahas integrasi ketiganya dalam satu model holistik. Kedua, penelitian sebelumnya belum
mengembangkan metodologi sistematis yang mencakup analisis kebutuhan kompetensi, desain program pengembangan,
dan evaluasi berbasis indikator kinerja. Ketiga, sebagian penelitian masih berfokus pada perusahaan besar, sementara
model yang dihasilkan belum adaptif bagi perusahaan menengah atau organisasi yang sedang melakukan transformasi
digital. GAP ini menunjukkan perlunya penelitian yang membangun model manajemen talenta terintegrasi, yang
menggabungkan proses development, reskilling, dan upskilling secara komprehensif berdasarkan analisis kebutuhan
organisasi modern.

2.1 Tahapan Penelitian

Berikut tahapan yang digunakan untuk menghasilkan Output

1. Literature Review Pengumpulan artikel 2020-2025, analisis tematik Kerangka konseptual

2. Survey & Sampling Kuesioner online kepada 120 responden (HR + pegawai) Dataset kuantitatif
3. Studi Kasus Wawancara mendalam 5 HR leader Insight praktik implementasi

4. Analisis & Validasi Analisis statistik deskriptif + triangulasi Hasil dan rekomendasi

2.2 Tabel variable contoh data awal pelatihan

Tabel 1. Variable Data awal pelatihan

Variabel Nilai
KPI pre 60
KPI post 75
KPI target 80
SkillScore pre 40
SkillScore post 70
MaxScore 100
Retention_base 0.85
Retention afterémo 0.95

Rumus:
1. Peningkatan KPI

_ (AKPlgormy + ASkillScoregormy + RetentionRate,orm)
B 3

TEI

Artinya TEI= rata-rata dari tiga indicator yg sudah di normalisasikan (0-1)
2. Peningkatan skill

A.Normalisasi Peningkatan KPI

{KPliposyy = KPlipre)}
{KPlargees = KPlgprer}

AKPI{norm} =
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Keterangan:
KPI_pre = nilai KPI sebelum pelatihan
KPI_target = nilai KPI yang ditetapkan perusahaan
Nilai 0 = tidak ada peningkatan
Nilai 1 = peningkatan mencapai target
B.Normalisasi Peningkatan Skill

SkillScoregosy — SkillScorep,q

ASkillS =
HECOT e norm) MaxScore — SkillScoreg,ye,

Keterangan

SkillScore_post = skor kemampuan setelah pelatihan
SkillScore_pre = skor kemampuan sebelum pelatihan
MaxScore = skor maksimum/ideal

Nilai 0 = tidak ada peningkatan skill

Nilai 1 = peningkatan mencapai level maksimum

C.Normalisasi Retensi Karyawan

Retentiong,feremoy — Retentionggge)

RetentionRatep,ormy = 1 — Retentiongas

Keterangan:

Retention_afterémo = tingkat retensi 6 bulan setelah pelatihan
Retention_base = retensi dasar sebelum pelatihan

Nilai 0 = retensi tidak naik

Nilai 1 = retensi 100% (tidak ada yang keluar)

3.1 Deskripsi Data (Hasil Survei Singkat)

Penelitian ini melibatkan 120 responden, yang terdiri atas 45 profesional HR dan 75 karyawan operasional/manajerial
dari berbagai industri, termasuk manufaktur, teknologi, layanan keuangan, kesehatan, serta perusahaan skala menengah
yang sedang melakukan transformasi digital. Komposisi responden ini memberikan gambaran cukup representatif untuk
memahami dinamika penerapan talent management, reskilling, dan upskilling dalam konteks organisasi modern.

Dari hasil survei, 78% responden menyatakan bahwa organisasi mereka menyediakan akses terhadap pelatihan digital,
baik melalui platform internal berbasis LMS (Learning Management System), platform komersial seperti
Coursera/LinkedIn Learning, maupun portal microlearning internal. Angka ini menunjukkan bahwa mayoritas
organisasi sedang mengarah pada digitalisasi pembelajaran, sebuah tren yang sejalan dengan perkembangan global di
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mana perusahaan mulai meninggalkan pola pelatihan konvensional tatap muka dan beralih ke model hybrid atau full-
digital.

Sementara itu, 64% responden mengaku telah mengakses pelatihan dalam 12 bulan terakhir. Meskipun mayoritas
karyawan telah mengikuti pelatihan, gap sebesar 14% antara ketersediaan pelatihan digital (78%) dan pemanfaatannya
(64%) menunjukkan adanya tantangan dalam adopsi pembelajaran. Hal ini sejalan dengan literatur yang
mengidentifikasi rendahnya motivasi belajar, kurangnya waktu kerja, serta minimnya sistem reward sebagai penyebab
utama rendahnya tingkat keterlibatan dalam pembelajaran digital.

Tren ini konsisten dengan laporan global upskilling 2023-2024 yang menunjukkan bahwa meskipun perusahaan telah
berinvestasi dalam teknologi pembelajaran, tingkat pemanfaatannya masih sering di bawah ekspektasi. Dengan
demikian, data survei ini menunjukkan bahwa meskipun organisasi telah menyediakan akses terhadap pelatihan digital,
masih terdapat pekerjaan besar dalam memastikan pelatihan tersebut benar-benar diterapkan dan memberikan dampak
pada peningkatan kompetensi.

Secara keseluruhan, deskripsi data ini memberikan fondasi awal bahwa organisasi sudah berada pada arah yang benar
dalam menyediakan sarana pembelajaran. Namun, efektivitas sesungguhnya bergantung pada penerapan strategi
manajemen talenta yang sistematis dan berbasis kebutuhan.

3.1.1 Faktor Penunjang Keberhasilan

Analisis lebih lanjut terhadap data survei dan wawancara menunjukkan adanya tiga faktor kunci yang berperan penting
dalam keberhasilan penerapan program talent development, reskilling, dan upskilling. Faktor-faktor tersebut adalah:

a) Komitmen Pimpinan & Alokasi Anggaran
Program pengembangan talenta memerlukan dukungan struktural yang kuat dari manajemen puncak. Responden
HR menyatakan bahwa keberhasilan program pelatihan sangat dipengaruhi oleh komitmen pimpinan dalam
menyediakan anggaran, waktu, serta monitoring terhadap efektivitas program. Organisasi dengan dukungan
leadership yang kuat cenderung memiliki tingkat partisipasi pelatihan lebih tinggi serta dampak pembelajaran
yang lebih terukur.

b) Infrastruktur Digital & Kualitas Konten Microlearning
Ketersediaan platform digital memungkinkan karyawan belajar secara fleksibel dan personal. Analisis
menunjukkan bahwa organisasi yang mengembangkan konten pembelajaran berbasis microlearning (konten
pendek 3—7 menit) memiliki tingkat adopsi lebih tinggi dibanding organisasi yang hanya mengandalkan modul
pelatihan berskala besar. Microlearning dinilai lebih mudah diterapkan dalam jadwal kerja yang padat dan dapat
meningkatkan retensi pengetahuan.

c¢) Budaya Belajar yang Mendorong Eksperimen
Faktor ketiga yang ditemukan dalam penelitian ini adalah pentingnya budaya belajar. Organisasi yang
menekankan eksperimen, kegagalan yang dapat dipelajari (learning from failure), serta kolaborasi lintas fungsi
memiliki tingkat keberhasilan reskilling yang lebih baik. Budaya ini menciptakan motivasi internal yang lebih kuat
bagi karyawan untuk terus belajar.

d) Temuan Tambahan: Personal Learning Paths
Penelitian juga menemukan bahwa organisasi yang menerapkan personal learning paths rencana pembelajaran
yang disesuaikan dengan kebutuhan individu mampu meningkatkan rasio mobilitas internal hingga 2 kali lebih
tinggi dibanding yang tidak menerapkannya. Ini selaras dengan studi akademik global yang menegaskan bahwa
personalisasi pembelajaran merupakan kunci dalam mengurangi skill gap dan meningkatkan kesiapan suksesi.

Faktor-faktor tersebut menunjukkan bahwa keberhasilan reskilling/upskilling tidak hanya terletak pada ketersediaan
pelatihan, tetapi juga pada desain ekosistem pembelajaran yang mendukung keberlanjutan.

3.2 Implementasi/Pengujian
Contoh Perhitungan TEI (Training Effectiveness Index) Berdasarkan table data awal pelatihan
1. Hitung AKPI norm

AKPI 757608 _15_ s
{norm} =480 — 60} 20
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2. Hitung ASkillScore norm
{70 — 40} 30

= =050
{100 — 40} 60

ASkillScoregormy =

3. Hitung RetentionRate norm

{0.95 — 0.85} 0.10
{1 - 085 0.5

RetentionRate,ormy = = 0.67

4. Masukkan ke Rumus TEI

{075 + 0.50 + 0.67)

TEI
3

0.64

Interpretasi:

Nilai TEI = 0.64 menunjukkan efektivitas pelatihan berada pada kategori sedang-tinggi (0.34-0.66 = sedang —
mendekati tinggi).

Artinya pelatihan memberikan dampak nyata terhadap:

1. peningkatan KPI,
2. peningkatan kemampuan,
3. retensi karyawan

3.3 Pembahasan

Bagian pembahasan ini mengintegrasikan temuan-temuan dari survei, wawancara, dan studi kasus untuk memberikan
gambaran komprehensif tentang bagaimana Talent Management, Reskilling, dan Upskilling dapat membentuk
keunggulan kompetitif organisasi.

1. Integrasi Talent Management dengan Skills Strategy

Penelitian menegaskan bahwa talent management modern tidak dapat dipisahkan dari strategi kompetensi.
Pengembangan talenta harus melibatkan:

e perencanaan suksesi,
e penyusunan talent tools, dan
e pemetaan inventori kompetensi.
Tanpa integrasi ini, pelatihan hanya menjadi aktivitas tambahan tanpa dampak strategis.
2. Peran Ekosistem Pembelajaran Digital

Platform digital, microlearning, dan pembelajaran berbasis proyek memberikan fleksibilitas, skalabilitas, dan
efektivitas biaya. Temuan ini konsisten dengan tren global bahwa pembelajaran digital mempercepat reskilling dan
meningkatkan ROI pelatihan.

3. Pengukuran Outcome dengan TEI

Salah satu kontribusi penelitian ini adalah penggunaan Training Effectiveness Index (TEI) sebagai metrik
komposit yang menyelaraskan investasi pelatihan dengan hasil bisnis. TEI memungkinkan organisasi melakukan
perbandingan antardepartemen, mengukur dampak pelatihan terhadap retensi, dan memantau alignment antara
kompetensi baru dan tujuan strategis.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa integrasi strategi pengembangan keterampilan digital dengan manajemen talenta
memiliki peran penting dalam meningkatkan kesiapan organisasi menghadapi perubahan teknologi. Dari survei
terhadap 120 responden, mayoritas menyatakan memiliki akses terhadap pelatihan digital, meskipun tingkat
pemanfaatannya belum sepenuhnya optimal. Temuan ini menegaskan bahwa ketersediaan fasilitas belajar belum
otomatis menghasilkan peningkatan kompetensi tanpa dukungan sistemik.
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Keberhasilan program pengembangan keterampilan terutama ditentukan oleh tiga faktor utama: komitmen pimpinan,
kesiapan infrastruktur digital, dan budaya belajar yang kuat. Organisasi yang menerapkan personal learning paths serta
pendekatan microlearning terbukti memiliki tingkat mobilitas internal yang lebih tinggi, sehingga menunjukkan bahwa
strategi pembelajaran yang terarah memberikan dampak langsung pada pengelolaan talenta.

Namun, penelitian juga mengidentifikasi berbagai hambatan, seperti resistensi terhadap perubahan, keterbatasan waktu
untuk belajar, dan ketidaksesuaian materi pelatihan dengan kebutuhan pekerjaan. Apabila tidak diatasi, hambatan ini
berpotensi menciptakan kesenjangan keterampilan dan menurunkan produktivitas.

Studi kasus pada perusahaan A memperlihatkan bahwa program upskilling yang dirancang dengan kombinasi
mentorship, project-based learning, dan dukungan manajemen mampu meningkatkan efektivitas pelatihan. Secara
keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa organisasi perlu membangun ekosistem pembelajaran yang terukur,
relevan, dan terintegrasi dengan strategi bisnis agar upaya peningkatan keterampilan menghasilkan dampak yang nyata.
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